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Первичная профсоюзная организация 

в структурe традиционного профсоюза

В своем выступлении на IV Съезде ФНПР ее председатель Михаил Шмаков подвел достаточно критический итог десятилетию эволюции отраслевых профсоюзов: 

"...остается нерешенной проблема укрепления профсоюзных органов среднего звена - республиканских, краевых и областных организаций профсоюзов. Ведь именно на эти звенья ложатся самые ответственные задачи по организации профсоюзной работы в "первичках", производственных коллективах. Однако это превращается в непосильную задачу, если в аппарате рескомов, крайкомов и обкомов работает всего 1-2 человека, нет финансовых средств, а иногда и сами структуры обозначены лишь на бумаге".  

В этой статье мы попытаемся увидеть корни сформулированной лидером крупнейшего профсоюзного объединения России проблемы. Нам придется затронуть самые сложные и болезненные проблемы российского профсоюзного движения, и, возможно, прийти к столь же болезненным выводам. Но необходимость глубокого и откровенного взгляда в сущность внутренних противоречий профдвижения продиктована признанием роли профсоюзов как необходимого элемента демократического общества, признанием общественной значимости стоящих перед профсоюзами проблем и стремлением  внести свой вклад в их решение. Поэтому эта статья обращена, прежде всего, к лидерам и рядовым членам российских профсоюзов, и мы надеемся, что наше (возможно, несколько отличное от их собственного взгляда) видение проблем принесет свою практическую пользу. Это также наш долг благодарности профсоюзным лидерам и простым работникам, чье сотрудничество сделало возможным появление этой статьи и чьи открыто высказанные идеи легли в ее основу.

Статья исследует организационные, "структурные" проблемы "традиционных профсоюзов" - так мы обозначили организации-преемницы ВЦСПС, вошедшие в ФНПР. Сначала мы рассмотрим опыт профстроительства, главным образом, Горно-металлургического профсоюза России (далее ГМПР) и Российского профсоюза работников химических отраслей (или Росхимпрофсоюз, далее - РХП) - обозначенных как "промышленные профсоюзы". Затем - опыт "бюджетных профсоюзов" - прежде всего, это профсоюз работников здравоохранения, в меньшей степени - профсоюз работников народного образования. Наконец, в заключительной части рассмотрим опыт Независимого профсоюза работников угольных предприятий (далее НПРУП или Росуглепроф). Сравнение трех ситуаций, описывающих взаимоотношения вышестоящих и низовых органов в "промышленных", "бюджетных" и угольном профсоюзах позволит нам ответить на следующие вопросы:

1) в чем причины организационной слабости профсоюзов 

2) и почему профсоюзное единство все более становится вопросом исполнительской дисциплины, а не солидарности. 

Ответ на эти вопросы позволит определить роль первичной организации в становлении российского профсоюзного движения.

Проблема суверенитетов

"В последнее время в профдвижении появились своего рода удельные князьки – лидеры отдельных профсоюзных органов, которые взяли за правило исполнять только те решения, которые они лично разделяют. При этом их нельзя призвать к порядку и сверху, из ЦК собственного профсоюза, из-за остатков царившего в свое время в профдвижении разгула суверенитетов». 

(из доклада председателя ФНПР М.В.Шмакова на IV Съезде)

Очевидно, в основе единства "добровольного объединения граждан"
, каким является профсоюз, должна лежать общность интересов его членов. Сама необходимость объединения диктуется стремлением коллективно отстаивать коллективные интересы,  и именно солидарность обеспечивает исполнение членами или членскими организациями решений объединения или выборного органа. Поэтому саботаж решений и "разгул суверенитетов" с точки зрения добровольного характера объединения являются нонсенсом - они противоречат самому смыслу существования ассоциации и свидетельствуют о серьезном организационном кризисе. Массовый и систематический характер нарушений уставов членскими организациями сигнализирует, очевидно, о неудовлетворенности их лидеров работой вышестоящих органов.

Период суверенитетов совпал с продолжительным спадом производства, вызвавшим многочисленные столкновения трудовых коллективов с работодателями. Казалось бы, это должны было сплотить профсоюзы, заставить их координировать свои действия, но в действительности произошло нечто обратное.

Исследование нескольких десятков случаев трудовых конфликтов на предприятиях дало примерно типичную картину: низовое звено профсоюзной структуры оказалось не готово сопротивляться давлению работодателей, стремившихся экстернализировать издержки кризисного производства за счет условий труда. Лишь в очень немногих случаях инициатива проведения забастовки изначально исходила от профлидеров - обычно профкомы упорно придерживались примирительных процедур, стремясь избежать конфронтации с менеджментом и апеллируя к приоритету интересов производства. В ряде случаев им удавалось предотвращать стихийные выступления, в других - только отсрочивать их. В большинстве своем коллективные действия были результатом самоорганизации работников - инициатива исходила от коллективов и во главе акции становились рабочие лидеры (часто стачкомы). Иногда состав профкомов, утративших доверие работников, по требованию коллективов переизбирался. В некоторых случаях собрания доверяли ведение переговоров старому составу профкома, активизировавшемуся под давлением работников. 

В результате большинство забастовок проводилось в ситуациях и формах, наименее способствовавших успеху акций. Во многих случаях имела лишь имитация забастовки - коллектив либо не хотел ухудшать положение предприятия либо производство к тому моменту уже было остановлено из-за нерентабельности либо ликвидировалось. В результате экономические потери работодателя были минимальны, а психологические и материальные ресурсы первичных организаций в результате длительной и, часто, бессмысленной забастовки исчерпывались настолько, что приводили к разрушению самой первички.

Ни в одном из  исследованных случаев в ситуации конфликта с администрацией первичная организация не получила действенной поддержки территориальной организации, в нескольких случаях профкомы получили лишь информационную (консультационную) помощь от территориального органа. Слабость профсоюзных органов среднего звена, характерная для всех традиционных профсоюзов, наиболее отчетливо проявилась в конфликтах в бюджетных отраслях.

Специфика столкновений трудовых коллективов с администрацией в бюджетных организациях заключалась в перенесении конфликта и его предмета за пределы организации. Генерализация конфликта выражается в следующих особенностях:

1) Направление социально-трудовых требований одновременно и администрации организации, и субъекту, ответственному за ее финансирование, вплоть до Правительства и Президента РФ, либо выдвижение требований исключительно "головному" управлению, минуя администрацию учреждения. Требования касаются регулирования широкого круга вопросов и легко транслируются вверх по административной лестнице, при этом вышестоящие звенья госменеджмента стремятся локализовать предмет конфликта, снять с себя ответственность.

2) Позиция коллективов во многих исследованных случаях включала требования производственного характера: предоставить возможность рабочего (профсоюзного) контроля над финансовой деятельностью организации, обеспечить работу предприятия, в том числе, требования к администрации организации урегулировать отношения с вышестоящей администрацией, потребителями услуг и другими источниками финансирования (например, с управлением ФОМСа); 

3) В ряде случаев наблюдалась явная зависимость успеха коллективных действий от позиции менеджмента; во многих случаях менеджмент пассивно или активно оказывает поддержку бастующим. В некоторых ситуациях коллектив требует от руководителя организации взыскать задолженность с вышестоящей администрации в судебном порядке, однако, низовой менеджмент, активно переадресуя требования коллектива к вышестоящим чиновникам, отказывается вступать с ними в конфликт. Во всех случаях мы можем говорить о неспособности непосредственных руководителей организаций выполнить требования работников; в выступлениях работников менеджмент видит средство решения проблем финансирования. 

4) Участие вышестоящего органа ограничилось консультированием и ведением переговоров с администрациями на уровне учреждения, города, области. Только в одном из случаев консультация была оказана приглашенным специалистом регионального объединения профсоюзов
, с другом - областной комитет отказал в поддержке требований и коллективных действий своей членской организации
.

Хотя в большинстве случаев выдвигаемые работниками требования направлялись конкретному органу, их реализация требовала изменений в работе всей отрасли, принятия решения на достаточно высоком уровне (на уровне Правительства или правления государственной компании, РАО): требования индексации заработной платы, повышения ставок ЕТС, решения проблемы взаимозачетов и неплатежей и т.д. В частности, в начале 1997 г., в период обострения ситуации с зарплатой, часть профсоюзных организаций обкома здравоохранения Пермской области выдвинули ЦК профсоюза требования по организации акций протеста медиков в марте 1997 и выразили свою готовность принять участие в акциях. В другом случае профком включил первым в список требований к Президенту и Председателю правительства "Принять решение об организации рабочего контроля за финансовой дисциплиной на предприятиях под эгидой региональных и отраслевых объединений профсоюзов": первичная организация выступает за расширение прав вышестоящих органов. Профсоюзный комитет обратился к другим станциям поддержать требования, поскольку они отражали интересы всех предприятий РАО, однако коллектив ГРЭС, как и работники всех остальных бастовавших предприятий, не получил деятельной поддержки других первичных организаций (лишь некоторые прислали ободряющие телеграммы), а областной комитет осудил его действия. Профком ГРЭС отказался выполнять норматив отчислений в обком. В этом и во многих других случаях отказ профкомов от выполнения уставных обязательств был протестом против бездействия вышестоящих органов, уклонявшихся от решения отраслевых проблем. 

Часто пассивную позицию территориальных органов пытаются объяснить недостаточным уровнем финансирования, возлагая ответственность на те же профкомы, отказывающиеся повышать норматив отчислений либо не выполняющие его. Но это объяснение ошибочно, так как основывается на распространенном заблуждении, отождествляющем все функции территориальных органов, и координирующую в том числе, с услугами, с необходимостью содержать штат специалистов и так далее. В действительности способность вышестоящих органов координировать солидарные действия членских организаций определяется независимостью от работодателей и ориентацией на применение коллективных действий. Она предполагает активное участие самих членских организаций, заинтересованных в наиболее эффективной координации и, соответственно, в должном финансировании этой функции. 

Специфика социально-трудовых конфликтов в бюджетных отраслях –  направленность действий коллективов на генерализацию конфликта - отражает две существенные, характерные черты организации управления бюджетными отраслями: во-первых, это ее иерархичность и централизованный процесс принятия решений, во-вторых, открытость, публичность, ограничивающая возможности ухода от признания ответственности. Для промышленных профсоюзов возможности организации солидарных действий ограничены несовпадением их территориально-отраслевого строения и структуры управления предприятиями. Несмотря на это, необходимость в генерализации требований и коллективных действий в структуре профсоюза (за счет  привлечения вышестоящих профорганов) присутствует и здесь. 

Характерной чертой забастовок, организованных работниками, была ограниченность акций рамками одного коллектива, что было неизбежным следствием непрофсоюзного характера организации действий. Даже с приданием этим выступлениям формы профсоюзных действий (за счет участия старых профкомов либо замены состава за счет избрания рабочих лидеров), профсоюзная структура оставалась неспособна придать действиям более масштабный, осмысленный и организованный характер. Независимо от отрасли, в участии обкомов работники часто видели лишь способ получения консультации и помощи в переговорах. Не только территориальные и отраслевые органы – зачастую профсоюз в принципе не рассматривался участниками конфликтов в качестве механизма выдвижения общих для ряда коллективов требований и организации солидарных действий. Поражение подавляющего большинства рабочих выступлений не было следствием неэффективности какого-либо отдельного звена профсоюзной вертикали (например, профкома) – вся система органов традиционных профсоюзов оказалась не готова ни к организации коллективных действий, ни к самообновлению на волне рабочей самоорганизации. Отдельные коллективы, как правило, могли добиваться лишь временных успехов - в конечном итоге, низовые организации оставались уязвимы, что очень скоро приводило многие из них к зависимости от администрации. 

Забастовочная волна середины 1990-х годов дала огромный опыт, но вместе с тем значительная часть профсоюзных организаций была деморализована ее результатами. Тот факт, что активные действия коллективов, как правило, были результатом самоорганизации работников, продемонстрировал серьезное внутреннее противоречие традиционного профдвижения: сложный профсоюзный аппарат был результатом развития советской партийно-государственной административной системы, а не организации работников. Организационная работа, охватывающая значительную часть деятельности "классического" юнионизма - от агитации до организации коллективных действий - никогда не была функцией советских профсоюзов. Целью вовлечения работников в профсоюзные ряды служило не коллективное сопротивление диктату менеджмента, а  более эффективное их включение в решение производственных задач. Соответственно, это направление работы потеряло свою актуальность в период спада производства и избытка рабочей силы 1990-х  г.г. Ряды поредели; возвращение численности началось только с подъемом производства в конце 1990-х г.г. Попытку возродить регулярную работу с рядовыми членами предпринимал, например, Пермский обком ГМПР: инициированная им в 1997 г. кампания по восстановлению профгрупп и роли собраний в решении профсоюзных задач не была поддержана профкомами. Как и в советские времена осуществляющий связь аппарата с рядовыми членами профсоюзный актив занимается информационной и распределительной работой.

Таким образом, за прошедшее десятилетие первичная организация практически не изменилась и, если не считать некоторых нормативных шагов
, не изменилось и отношение традиционных профсоюзов в целом к роли рядовых членов. Ниже мы попытаемся показать, что именно эта ошибка обусловила невозможность независимого от вмешательства работодателей и государства функционирования самой профсоюзной структуры. 

Профсоюз как аппаратная организация

Самоустранение традиционных профсоюзов от забастовочного движения середины 1990-х г.г. означало, что дальнейшее развитие профсоюзного  движения будет происходить, в основном, в русле бюрократической традиции. Этот выбор, очевидно, был неизбежен, поскольку значительная часть профлидерства была унаследована от советской эпохи и воспитана в ее традициях. Дистанцирование от менеджмента и конфронтация с ним для многих из лидеров была неприемлема, поскольку сами они были выходцами из административной среды и многие продолжали идентифицировать себя с ней. Попытка сохранить профсоюз как аппаратную организацию изначально могла основываться только на использовании производственного и административного опыта профаппарата, что требовало сохранения сложившейся, однополярной, схемы трудовых отношений. И кроме того, возможность аппаратного варианта сохранения организации связывалась с ролью профсоюза как конструктивного посредника между стихийной и разрушительной силой забастовочного движения и спровоцировавшим его менеджментом (в первую очередь, государственным). 

Последнее обстоятельство легло в основу идеологии социального партнерства и выразилось в попытке выстроить систему договорных отношений с государством и,  чуть позднее, с новыми собственниками. Начиная с 1992 г. традиционные профсоюзы заключают отраслевые и территориальные тарифные соглашения (далее ОТС и ТТС). Но уж очень скоро попытка соединить аппаратный характер организации и договорной способ ее взаимоотношений с партнерами сталкивается с серьезными трудностями, а затем на первый план выходит проблема управляемости. На наш взгляд, проблема профсоюзного единства непосредственно связана с проблемой ведения коллективных переговоров.
Зачастую территориальные комитеты (советы) традиционных промышленных профсоюзов обозначают как координирующие или даже руководящие органы, однако, такие представления довольно далеки от действительности. С падением централизованной советской профсоюзной системы профорганы среднего звена утратили руководящие функции, но отнюдь не приобрели координирующие. Исследование деятельности областных профорганизаций показало отсутствие какой-либо регулярной (или, по крайней мере, периодической) активности, требующей координации. Координирующая функция обкомов проявляется в очень ограниченном круге событий; как правило, это политические кампании, юридическая регистрация, оформление членских билетов и другие спорадические акции, лишь косвенно связанные с основной функцией – коллективными переговорами. С другой стороны, активность первичных организаций не направлена на какие-либо цели за пределами предприятия, в своей деятельности они ограничиваются собственными задачами, знаниями и усилиями собственного профкома. Внутри самой первичной организации остается очень незначительное пространство для участия обкомов – это юридические консультации (в т.ч. с выездом на предприятие), присутствие на собраниях или конференциях. Профкомы очень последовательно разделяют те сферы своей деятельности, в которых участие вышестоящего органа допустимо или необходимо (как, например, услуги технических и правовых инспекторов обкомов), и те области, в которых они предпочитают обходиться без вмешательства сверху. К последним, в первую очередь, относятся коллективные переговоры. Лишь в тех ситуациях, когда профсоюзная организация находится в процессе становления или показывает свою несостоятельность в представлении интересов работников, обком берет организацию взаимодействия с дирекцией на себя. Во вполне устоявшихся, стабильных организациях самостоятельное установление отношений с администрацией, самостоятельное ведение переговоров с ней является необходимым, важнейшим элементом авторитета профкома, свидетельством компетентности и легитимности его лидеров. Поскольку диалог с представителем работодателя является приоритетным способом сохранения организации, профком принципиально не заинтересован в привлечении к этому процессу внешних участников. В число последних попадает не только вышестоящий орган – низовые лидеры стремятся максимально ограничить возможности вмешательства работников в него: с превращением коллективных переговоров в формальный, бюрократический процесс их участие сводится к выдвижению и сбору предложений и к вполне управляемому утверждению уже согласованного документа на собрании (конференции) коллектива. Профкомы активно используют процедурные моменты, потребительский характер мотивации членства и содействие работодателя с целью вытеснения альтернативных профсоюзов из переговорного процесса и пределов предприятия.  

Таким образом, организация внутренней жизни первичной группы определяет роль двух важнейших звеньев в структуре традиционного промышленного профсоюза: во-первых, это роль рядовых членов профсоюза, а во-вторых, роль органов среднего звена профсоюзной вертикали. В обоих случаях это максимальное отчуждение - от участия в профсоюзной жизни в первом случае, и от участия в жизни первичной организации во втором. Рядовые члены при этом превращаются лишь в источник финансирования и легитимности всей системы профсоюзного аппарата, а вышестоящие, территориальные, органы утрачивают свои административные и координирующие функции, превращаясь в информационно-методические центры. 

Хотя председатель профкома может быть активным участником жизни территориальной организации и находиться в достаточно доверительных отношениях с ее лидером, в области ведения коллективных переговоров возглавляемая им первичная организация представляет собой автономный элемент территориальной структуры. Именно в основной сфере деятельности профсоюза – в ведении коллективных переговоров - происходит разделение профсоюзного пространства, отчуждающее основные ресурсы профорганизации (прежде всего, материальные) от всей вертикали вышестоящих органов. При этом находящиеся по разные стороны этого разграничения субъекты не равноправны: низовой орган контролирует ресурсы всей организации, что дает ему неограниченную возможность сдерживать стремление территориальных органов пересмотреть взаимоотношения с "низами". 

С 1992 г. отраслевые органы пытались оживить взаимодействие организаций различных уровней: предполагалось, что отраслевые комитеты инициируют переговоры на национальном уровне, а территориальные организации поддержат их требования, в том числе, финансово: централизация структуры коллективных переговоров приведет к централизации самой профсоюзной организации. Но профкомы продемонстрировали полное нежелание участвовать в отраслевых переговорах, ОТС и вместе с ними вся вертикаль "повисли в воздухе". 

Отчасти сказалась проблема отсутствия переговоров среднего уровня, которые могли бы связать первички в единую территориальную организацию. Отчасти, ситуация отразила отсутствие у низовых лидеров заинтересованности в какой-либо централизации.  Фрагментированная территориальная организация не могла поддержать ни отраслевые переговоры, ни профкомы в конфликтах с работодателями. В течение нескольких лет единую вертикаль поддерживали лишь информационно-методическая работа и уставные обязательства. 

Низовые комитеты оказались не заинтересованы в участии в областных переговорах, так как это неизбежно нарушало установившееся разграничение профсоюзного пространства - вело к увеличению значения вышестоящего органа, то есть, к необходимости передачи ему части финансовых ресурсов и, самое главное, координирующих функций. До тех пор, пока условия сохранения позиций профкома на предприятии определяются в рамках узкого, локального взаимодействия с администрацией (в рамках заводских комиссий и коллективного договора) низовые лидеры сохраняют свою автономию в структуре профсоюза. Этот суверенитет нарушается, как только регулирование части вопросов передается на уровень вышестоящего соглашения: независимо от статуса заключающего это соглашение органа, последний приобретает возможность влиять на низовой комитет. Чем больше значение переговоров перераспределяется в пользу вышестоящего соглашения, тем больше сохранение первичной организации зависит от позиции вышестоящего органа и поддержки других организаций-участников соглашения. Централизация системы коллективных переговоров приводит к централизации самой системы профорганизаций, ведущих эти переговоры. 
Попытка отраслевых комитетов сплотить профсоюзы вокруг отраслевых переговоров оказалась малоуспешна - оставалось только дополнить солидарность мерами дисциплинарного характера. Когда во второй половине 1990-х г.г. руководство ряда российских профсоюзов начало кампанию централизации профсоюзного движения, профлидеры поставили перед собой чрезвычайно сложную задачу: с одной стороны, аморфные и постоянно сокращающиеся численно профсоюзы все более вытеснялись из регулирования экономических и политических вопросов, с другой стороны внутри самих профсоюзов не существовало согласия в отношении роли каждого органа в структуре профсоюза. Разногласия в вопросах определения функций вышестоящих органов, распределения административных и финансовых ресурсов в организационной вертикали отражали противоречие интересов профлидеров различных уровней. Сопротивление инициативе центральных органов оказали заводские профсоюзные комитеты, лидеры областных частью ее поддержали, частью – вынужденно или добровольно  - приняли сторону членских организаций. В результате в разных профсоюзах кампания централизации имела различный успех – общим оказалось то, что нигде она не решила поставленных перед нею задач полностью.

Традиционные профсоюзы и укрепление вертикали профсоюзной организации

Очевидно, лидером в практике организационных преобразований является Росуглепроф. НПРУП можно считать архитектором профсоюзной децентрализации начала 1990-х, этот же профсоюз первым вступил в процесс восстановления вертикали. На III (внеочередном) Съезде в июле 1998 г. в Устав профсоюза было внесено право вышестоящих органов ставить вопрос о досрочном освобождении от должности руководителей членских профорганизаций за нарушение Устава и решений вышестоящих органов, а также об исключении членских организаций из профсоюза за противоуставную деятельность. Необходимость расширения дисциплинарной власти территориальных и центрального органов профсоюза была продиктована систематическим неисполнением уставных требований и решений вышестоящих органов. Еще в декабре 1994 г. Пленум ЦК установил норматив финансирования вертикали в 30%, однако он систематически нарушался как первичными, так и территориальными организациями
. Причем Воркутинская территориальная организация, например, в марте 1996 г. легитимировала эту практику решением территориального органа - Совета Федерации
. Тем не менее, когда в сентябре 1999 г. вопрос о применении санкций в отношении этой организации поднимался на Пленуме ЦК, уставное право не было использовано - сам председатель профсоюза выступил против голосования по этому вопросу
.

Кампания по централизации структуры в масштабе российского профсоюзного движения, в основном, начинается двумя годами позже. В феврале 2000 г. IV Съезд ГМПР и в марте 2000 г. IV Съезд Росхимпрофсоюза вносят в свои уставы положения о применении санкций (освобождение от должности председателей, исключение из профсоюза организаций решением вышестоящих органов за противоуставную деятельность) и новые, повышенные нормативы финансирования вертикали. Результативность Съездов профсоюзов работников здравоохранения и строителей, состоявшихся, соответственно, в мае и октябре 2000 г., была ниже. Предложение лидеров строителей повысить норматив отчисления был отвергнут, им удалось внести в Уставы только дисциплинарные положения.  

Тем не менее, эффект даже сравнительно более успешных съездов металлургов и химиков был существенно снижен на этапе исполнения решений. Очевидно, соблюдение уставных требований в областных организациях отражало не столько решения съездов, сколько усилия территориальных органов по повышению исполнительности членских организаций, предпринятые еще накануне съездов. В Самарской областной организации РХП повышенный норматив был принят и исполнялся профкомами еще до съезда, в Пермской организации обкому удалось убедить низовых лидеров в необходимости повышения финансирования вертикали (в 1997 г. областная конференция приняла решение о перечислении 20% "наверх"). Здесь же обком настойчиво и успешно добивался от профкомов погашения задолженностей по взносам; после длительного конфликта одна из крупнейших первичных организаций, отказавшаяся исполнять требования обкома решением своего комитета вышла из состава ГМПР. 

В организациях, в которых авторитет обкомов был и ранее невысок, неисполнение финансовых обязательств осталось систематическим явлением. Здесь территориальные лидеры продолжали убеждать нарушителей устава (как, например, в Кемеровской организации ГМПР), либо были вынуждены искать способы легитимации существующих нарушений: при Свердловском обкоме ГМПР создана специальная комиссия, рассматривающая заявления комитетов первичных организаций о снижении норматива
. В Росхимпрофсоюзе открытое сопротивление решению высшего органа оказала уже вся областная организация: Пермский обком РХП принял решение оставить норматив финансирования на прежнем уровне. 

Несмотря на многочисленные факты противоуставной деятельности, ни в одной из изученных организаций в период исследования предусмотренные Уставами санкции не были применены ни в отношении первичных организаций, ни в отношении территориальных комитетов
. Очевидно, реформирующиеся профсоюзы пришли к тому же результату, что и Росуглепроф двумя годами раньше. Традиционные профсоюзы переживают серьезный институциональный кризис, в основе которого лежит противоречие интересов вышестоящих органов с одной стороны и комитетов первичных организаций, с другой. Попытки нормативного преодоления этого противоречия лишь сделали его явным. 

Пределы эффективности территориально-отраслевой структуры традиционных профсоюзов.

Программа  централизации профсоюзного движения была озвучена на первом из Съездов 2000 г. председателем ФНПР: реформа была направлена на создание финансово и административно централизованной профсоюзной системы, аналогичной по своей структуре системе ВЦСПС. Половину всех финансовых средств предполагалось сосредоточить в централизованных фондах, чтобы централизованно же расходовать их на организацию обучения, забастовочных акций и законодательную работу. Таким образом, Съезды 2000 г. были лишь первым шагом кардинального преобразования всего традиционного юнионизма. Тем не менее, в основной своей массе до, во время и после Съездов первичные организации выступили против финансовой централизации, в то время как идея обязательности исполнения решений вышестоящих (и теперь уже руководящих) органов серьезного сопротивления не встретила.

В итоге, помимо незначительного повышения нормативов финансирования, попытка реформирования традиционных профсоюзов ничего не дала – от предоставленной новыми Уставами дисциплинарной власти территориальные и отраслевые органы были вынуждены отказаться перед лицом систематических нарушений финансовых обязательств низовыми и территориальными организациями. Очевидно, ответ на вопросы о причинах нарушений и отсутствии санкций, позволит определить основания автономии низовых организаций в структуре традиционных профсоюзов. 

Дисциплинарная власть, руководящая роль вышестоящих органов не основывалась на реальной возможности применения санкций: последние апеллировали к власти «руководящего органа» (профсоюзного собрания, конференции) отстранить избранного им председателя. Однако в действительности рядовые члены лишь формально являются источником полномочий выборных лиц. Низкий уровень организации работников, отчуждение рядовых членов от участия в принятии организационных решений лежат в основе независимости выборных органов от «руководящих». Профкомы успешно убеждали профсоюзные конференции легитимировать как нарушения уставов, так и прекращение членства в профсоюзе. В Самарской организации РХП и в Мурманской ГМПР это был целый ряд первичных организаций, поддержавших решение своих председателей о  вхождении в корпоративные структуры. Многие другие решением конференций снижали уровень отчислений взносов и так далее. В Пермской организации ГМПР одна из первичных организаций вышла из состава профсоюза под давлением областного комитета.

Условный характер  дисциплинарной власти уставов отражал формальность деятельности демократических институтов и, в конечном итоге, условный характер самого профсоюзного членства. Роль рядовых членов в жизни профсоюза настолько мала, что взаимоотношения профсоюзных чиновников не воспринимаются рядовыми членами как затрагивающие их интересы. В ситуации отчуждения членов профсоюза от деятельности профсоюзных органов Устав превращается в средство регулирования отношений профлидеров, и апеллирование к работникам - к внешней стороне конфликта - свидетельствует о слабости вышестоящих органов.

Активно поощряя сохранение потребительской мотивации членства, нарушавшие уставы профкомы легко сталкивали интересы рядовых членов, озабоченных получением пособий, и вышестоящих органов, заинтересованных в использовании этих же средств на профсоюзную деятельность. Возникало мнимое противоречие интересов, позволявшее низовым лидерам практически неограниченно опираться на поддержку членов профсоюза в противостоянии вышестоящим органам и эксплуатировать материальную зависимость последних, чтобы избежать их вмешательства в автономию первичной организации. Таким образом, в диалоге с администрацией профкомам удается выступать представителями и работников и общероссийского профсоюза, и в то же время, сохранять свою независимость и от первых и от вторых. 

При столь упорном сопротивлении всего 5-типроцентному повышению нормативов финансирования вертикали, инициатива вышестоящих органов о передаче им руководящих функций была поддержана без серьезной дискуссии: реальное влияние обкомов в территориальных организациях меньше всего зависело от объема их уставных прав. Тем не менее, независимо от успешности проекта ФНПР, сама идея замены коллегиальности демократическим централизмом представляет отдельный интерес: реформа должна была привести к восстановлению структуры, аналогичной ВЦСПС, но, конечно, наполненной новым содержанием. Поэтому для понимания причин сопротивления низовых организаций программе централизации необходимо обратиться к истории традиционных профсоюзов. 

Централизация структуры не тождественна эффективности профсоюзной организации. Эволюция профсоюзной организации не обязательно приводит к крайним формам централизации - скорее, это происходит под сильным давлением извне. Руководящая роль вышестоящих органов и обязательность принятых «наверху» решений – словом, демократический централизм – видимо, более свойственны для профсоюзов недемократических  обществ. Классическим примером является советская профсоюзная система. Территориально-отраслевая организация советских профсоюзов отражала структуру управления государством и промышленностью, и это имело большое значение с точки зрения их функциональной эффективности. Профсоюзные органы на каждом из трех уровней - национальном, территориальном и предприятия - были включены в систему отношений с их политическими и экономическими "партнерами". Единство вертикали и степень централизации структуры
 профсоюзов основывались на использовании административных и экономических ресурсов централизованной партийно-государственной системы. Соответственно, и вся профсоюзная система была максимально централизована, вышестоящие органы имели статус руководящих и сосредоточивали в своих руках от 80 до 90 %% профвзносов и почти всю собственность. 

Советский опыт проясняет основания централизации профсоюзов: сначала была национализирована и централизована экономика, лишь затем огромная государственная корпорация ассимилировала разрозненные, еще досоветские профсоюзы, объединив их в единую профсоюзную организацию, построенную, как и вся промышленность, по территориально-отраслевому принципу. Поскольку зачатки дореволюционного юнионизма были успешно элиминированы и вся система строилась «сверху», советское профсоюзное движение изначально содержало в себе кризис конца 1980-х и 1990-х г.г. Как только прежняя административная и экономическая система перестала существовать, профсоюзы лишились предоставленной советским государством санкции на вмешательство в управление производством и распределение благ. Профкомы были вынуждены теперь самостоятельно выстраивать свои отношения с администрацией предприятия, вышестоящие органы не могли гарантировать сохранение низовой структуры и ответом на их беспомощность стала радикальная децентрализация профсоюзного движения. Сохранению вертикали вышестоящих органов способствовал затянутый, длительный процесс демонтажа и реорганизации государственной системы управления трудовыми отношениями. Лишь к середине 1990-х г.г. от профсоюзов были отчуждены управление фондом социального страхования (1993 г.) и технической инспекцией (1994 г.), в течение всего десятилетия продолжалось сокращение доли государственной собственности и кризис советского трудового законодательства. Хотя за этот период профсоюзы утратили большую часть своих административных, финансовых и правовых ресурсов, им удалось пережить тяжелейшие обвалы экономики и вступить в период экономического подъема конца 1990-х г.г.

К тому моменту, когда поступления от первичных организаций остались единственным источником финансирования вертикали, необходимость вышестоящей структуры уже не отрицалась, однако низовые комитеты по-прежнему сопротивлялись любым попыткам ограничить их самостоятельность. Слабость вышестоящих органов заключалась в их неспособности поставить сохранение низовых органов в зависимость от деятельности профсоюза на территориальном или отраслевом уровне – вертикаль перестала быть каналом передачи административных и материальных ресурсов партийно-государственной системы, и низовые комитеты потеряли интерес не только к сохранению ее влияния, но и к какому-либо своему участию в ее деятельности. Хотя уже в 1992 г. большинство профсоюзов вели коллективные переговоры на отраслевом уровне, это не привело к перераспределению ресурсов и не получило никакой поддержки «снизу». Позиция центральных органов в отраслевых переговорах не опиралась на активность членских организаций – не имея возможности подтвердить свои требования организацией коллективных действий, отраслевые комитеты не могли добиться и уступок от оппонентов; заключаемые соглашения не имели регулятивной силы, поскольку не содержали реальных обязательств либо не исполнялись работодателями.

Но лежащее на поверхности объяснение пассивности профкомов слабостью отраслевых соглашений ошибочно, поскольку содержит в себе тривиальную тавтологию «курицы и яйца». Отчуждение низовых организаций от отраслевых переговоров, несомненно, было в том числе следствием сохранения традиционной территориально-отраслевой структуры, отражавшей структуру управления советской промышленностью, а не современную систему экономических и административных связей. Ведение переговоров в рамках существующих институтов не могло заинтересовать низовые органы, так как вышестоящие соглашения заключались либо с министерствами либо с достаточно произвольно скомпанованными объединениями работодателей – и не усиливали позиций самих профкомов в переговорах на предприятии. В этом плане неудачный опыт отраслевых переговоров был результатом неспособности органов среднего звена увидеть новых партнеров в новых экономических структурах и инициировать ведение многоуровневых коллективных переговоров с ними: на уровне предприятия и на уровне компании. Сохранение традиционной структуры также было требованием отраслевых комитетов, поскольку существующий принцип строения профсоюзов обосновывал сохранение всей системы территориальных и отраслевых органов. Нежелание последних отступать от традиционных форм деятельности, стремление сохранить свою монополию на организацию профсоюзной деятельности за пределами предприятия поддерживали скрытый конфликт интересов вышестоящих и низовых органов, а затем привели к противостоянию с последними в лице корпоративных профсоюзов.  

Традиционная структура и корпоративные соглашения

Таким образом, кампания централизации, предпринятая в 1998-2000 г.г. рядом традиционных профсоюзов, по своей сути, была попыткой нормативного разрешения противоречия интересов низовых и вышестоящих органов; последним не удалось привлечь участие профкомов в поддержку территориальных и отраслевых переговоров и органов, поэтому центральные органы попытались инициативу "низов" заменить контролем над ними. Противоречие интересов привело не только к противостоянию давлению "верхов" со стороны первичных организаций, но также и к стремлению последних отразить свои интересы в новых, "компанейских" формах взаимодействия с корпорациями - как в составе традиционного профсоюза, так и вне его. 

Становление новых форм ведения диалога с работодателем как попытка преодоления ограничений некорпоративной структуры профорганизации не обязательно ведет к конфликту с последней. Хотя координация усилий первичных организаций предприятий одной компании для ведения коллективных переговоров в масштабе всего бизнеса невозможна без существования общего координирующего органа, последний может представлять собой как постоянно существующий институт, так и по мере необходимости возобновляющий работу совет представителей членских организаций. Создание такого органа не обязательно исключает возможность сосуществования разных принципов строения организации, хотя и ведет к усложнению организации профсоюзного движения
.   

Тем не менее, развитие процесса внутрикорпоративных контактов в ряде случаев завершилось именно созданием альтернативных структур, стремившихся строить отношения с территориальными органами на равных. В Самарской области ряд первичных организаций РХП с 1996 г. строили свои отношения с обкомом на договорной основе и так же определяли свои финансовые обязательства. Окончательный разрыв отношений с традиционным профсоюзом произошел лишь в 2001 г. Появление корпоративных структур в составе традиционных профсоюзов во второй половине 1990-х г.г. стало распространенным явлением. 

Угроза "внутреннего корпоратизма" в традиционных профсоюзах была осознана лишь в конце 1990-х г.г. Лидеры ГМПР приняли решение предупредить аналогичный кризис в собственном профсоюзе принятием поправок в Уставе
. Эти поправки должны были усилить ту самую территориально-отраслевую структуру, которая в действительности была необходимой предпосылкой корпоратизации, частности, в РХП. Более того, на момент принятия этих поправок этот процесс давно уже шел внутри самого ГМПР. Он не был столь очевиден, как в РХП, по той лишь причине, что формирование корпоративных профсоюзов нарушало лишь территориальные границы внутри самого ГМПР
. Поэтому до окончательного оформления МОП "Норильский никель" эта тема была актуальна лишь для некоторых территориальных органов (как, например, Свердловской организации ГМПР
), только когда корпоратизация пересекла отраслевые границы, проблема сохранения территориально-отраслевой структуры встала в масштабе всего профсоюза.

Позиция вышестоящих органов выразилась в жестком ограничении какой-либо диверсификации структуры профсоюза. Эта позиция исходила от отраслевых и территориальных лидеров, суть ее заключалась в обеспечении защиты существующей структуры от возникновения любых других вертикальных подструктур
, даже тех, которые не нарушают территориальный принцип организационного строения. В частности, когда на IV Съезде ГМПР в прениях по внесению изменений в Устав выступила делегация Ленинградской области с предложением внесения в Устав понятия "объединенный профком (профорганизация)", реакция профлидеров была однозначно отрицательная
. Даже  сохранение единой профсоюзной организации при раздроблении предприятия воспринимается как частный случай, скрытая форма корпоратизации
. 

Традиционные профсоюзы явно находятся под давлением новых форм ведения коллективных переговоров; их способность противодействовать компанейским соглашениям зависит от авторитета отраслевых и территориальных лидеров. Руководители ГМПР добились ограничения новой практики решением Съезда, в других профсоюзах такой возможности у профлидеров нет; Устав РХП, напротив, предусматривает возможность сочетания традиционной структуры и альтернативных форм объединения членских организаций
. 

Тем не менее, даже в тех случаях, когда альтернативная структура не нарушает территориальное построение профсоюза, когда новая форма ведения коллективных переговоров не приводит к возникновению альтернативной организации внутри профсоюза, противоречие между новой практикой и традиционной структурой не снимается, первая всегда потенциально угрожает последней.
Примером сосуществования двух многоуровневых систем коллективных переговоров - традиционной отраслевой и компанейской - является Росхимпрофсоюз. По инициативе профкома одной из первичных организаций РХП (Ленинградская территориальная организация
) при участии председатели профкомов группы химических предприятий, принадлежащих ТНК  ICN-Pharmaceuticals Inc., в 2000 г. начали переговоры с компанией по заключению тарифного соглашения. К переговорам был привлечен представитель ЦК профсоюза, однако, по оценке лидера инициативной группы отраслевой комитет занял пассивную позицию. Толчком в началу переговоров стала неэффективность ОТС, распространяющегося на небольшую часть предприятий и содержащего низкий уровень обязательств. 

В других случаях можно говорить о доминировании новой структуры над отраслевой. В территориальной организации профсоюза работников лесных отраслей (республика Коми) реском заключает территориальное тарифное соглашение (далее ТТС) с республиканским Союзом лесопромышленников, однако это соглашение систематически нарушается, принципиальные положения его исполняются только предприятиями корпоративной структуры, первичная организация которой объединяет около 80% рядовых членов всей республиканской организации. "Корпоративная" структура представляет собой централизованную профорганизацию, объединяющую несколько профкомов и тесно сотрудничающую с руководством холдинга. Эта организация независимо строит свои отношения с рескомом и даже доминирует над ним. 

Другой пример демонстрирует адаптацию традиционной структуры к корпоративной. Ульяновская территориальная организация строителей в 2000 г. заключила отраслевое соглашение с компанией, на предприятиях которой существуют 80 % членских организаций обкома. В данном случае территориальный орган заключает компанейское соглашение; как и в предыдущем случае, территориальная структура не способна распространить обязательства соглашения на "периферийные" членские организации и фактически действует от лица коллективов одной корпорации.

"Ульяновский вариант" является наиболее вероятным результатом ставшей уже широко распространенной практики "поиска партнеров". Отсутствие или низкий уровень организации работодателей на территориальном уровне стал традиционной проблемой развития системы социального партнерства и самих профсоюзов. 

В ряде областей обкомы предприняли попытки создать объединения работодателей, в Пермской области председатель обкома ГМПР даже являлся председателем руководящего органа ассоциации. Однако такие искусственные союзы, разумеется, не могли стать реальными партнерами по переговорам. Там, где профсоюзам и властям удалось ввести практику ведения территориальных тарифных переговоров, регулятивная сила соглашений оказалась обратно пропорциональной их представительности (доля работников, на которые распространяются условия). Традиционными формами снижения работодателями уровня обязательств стали систематическое несоблюдение положений соглашений и включение в них общих формулировок, декларативных положений и условий, ставящих исполнение обязательств в зависимость от наличия средств
. 

Заключение ТТС, таким образом, зависит от наличия хозяйствующего субъекта-нанимателя основной части организованной рабочей силы региона. В такой ситуации территориальный орган будет вынужден либо заключать соглашение с основным работодателем в регионе, что будет содержать потенциальный конфликт с его статусом, либо будет вынужден добиваться распространения соглашения (когда компанейское соглашение  становится территориальным). Успешность последнего будет зависеть от его способности к организации экономического давления, что, как мы выяснили, не является оружием промышленных профсоюзов. Таким образом, наиболее вероятное последствие - деградация "периферийных" членских и всей территориальной организации. 

Другой вариант стратегии "поиска партнера" - заключение соглашений с профильными подразделениями областных администраций. Лидеры территориальных организаций таким образом пытаются использовать диалог с властью для оказания давления на директоров за счет административных ресурсов последней. Поскольку у низовых председателей возможности доступа к таким ресурсам, как правило, отсутствуют, создается дополнительная мотивация профкомов к сохранению территориальной структуры. Однако, сама перспектива такого диалога зависит от приверженности государственных чиновников идеологии социального партнерства. Обкомы стремятся максимально развивать и использовать связи и с другими партнерами на уровне областей (республик, краев): в первую очередь, это государственные органы: Рострудинспекция, управления по труду администраций, службы занятости, комитеты по банкротству, правления фондов социального страхования, прокуратуры и т.д. С некоторыми из них заключаются соглашения о сотрудничестве (например, Свердловский и Пермский обкомы ГМПР заключил такое соглашение с государственной инспекцией труда, Самарский обком РХП также и с управлением труда областной администрации
). Однако, сотрудничество с властью не стало эффективным способом защиты прав работников и самих профсоюзов. В результате акционирования промышленных отраслей государство потеряло возможность прямого управления производством, а его контрольные органы пользуются устаревшими нормами и принципами работы либо, зачастую, бездействуют.

Таким образом, профорганы среднего звена пытаются выйти из ситуации односторонней зависимости от низовых комитетов, инициируя коллективные переговоры срединного уровня в рамках территориально-отраслевой структуры. В силу низкого уровня организации работников и отсутствия поддержки профкомов, вышестоящие органы не в состоянии обеспечить поддержку своей инициативы коллективными действиями членских организаций. В результате обкомы вынуждены вести переговоры с властью или с союзами работодателей, не имея возможности добиваться от них реальных уступок. Результирующие соглашения имеют низкий уровень обязательств и, в силу этого, не могут мотивировать автономные первичные организации ни к активному участию в территориальных переговорах, ни к поддержке существующей системы территориальных и отраслевых органов. 

К концу 1990-х г.г. неспособность органов среднего звена найти собственную форму неопосредованного участия в регулировании социально-трудовых вопросов стала вполне очевидна. Практически единственным направлением непосредственного участия в защите прав работников остается работа технической и правовой инспекции, которая, по сути, наряду с методическим, информационным обеспечением и организацией обучения, является услугой, оказываемой вышестоящим органом низовой организации или ее руководящему органу. Обслуживающий характер деятельности территориальных органов, их фактически второстепенное положение в структуре профсоюзов - закономерно отразились на материальном состоянии и кадровом потенциале профсоюзных органов среднего звена. 

Таким образом, сохранение традиционной структуры способствует ограничению деятельности вышестоящих органов теми видами взаимодействия, которые не могут изменить их статус в профсоюзной организации, поскольку не изменяют места вышестоящих органов в регулировании условий труда. 

Система территориальных и отраслевых органов традиционных профсоюзов не смогла сформировать собственную вертикаль соглашений, которая обеспечила бы сохранение структуры, поскольку сама структура была сориентирована на взаимодействие с ныне не существующей государственной экономикой и не опиралась на организованную рабочую силу. Попытка вышестоящих органов изменить принципы распределения организационных ресурсов только обострила противоречие интересов низовых и вышестоящих лидеров, поскольку основывалась на идее централизации традиционной структуры профсоюза при сохранении децентрализованной структуры коллективных переговоров. Сохранение сложившегося разделения максимально ослабило вертикаль традиционных профсоюзов и, в последнее время, привело к ее разрушению в результате развития корпоративных профсоюзных структур. 

Невозможность разрешения противоречия интересов профорганов различного уровня и невозможность противодействия развитию корпоративного юнионизма с другой обозначают пределы эффективности территориально-отраслевой структуры традиционных профсоюзов. 

Способность профсоюзов успешно сопротивляться влиянию экономических структур на их собственную организацию представляется достаточно сомнительной: с самого начала своей истории ассоциации наемных работников возникали именно внутри уже существующих предприятий, компаний, отраслей. Тенденция т.н. "корпоратизации" отражает реакцию профсоюзов на изменения в экономической среде, стремление отразить в деятельности и структуре профсоюзов становление новых экономических связей и структур. Конфликт некорпоративной и корпоративной организации является лишь эпизодом в масштабных изменениях в системе экономических и административных связей. Его причиной стала приватизация промышленности. Отраслевая структура советской хозяйственно-административной системы изменялась неоднократно - во всех случаях это был централизованный процесс, вслед за которым происходила и столь же централизованная реорганизация отраслевых профсоюзов. Приватизация промышленности в 1990-е г.г. привела к исчезновению единой структуры целого ряда отраслей - ее сменила сложная и интенсивно меняющаяся, зачастую скрытая, система экономических связей, относительная стабилизация которой наметилась лишь к концу десятилетия. Поэтому "отставание" эволюции традиционных профсоюзов является вполне закономерным процессом и, возможно, временным. Глобальная централизация капитала определяет доминирование тенденции корпоратизации над стремлением сохранения традиционной системы органов и соглашений. Это не означает неизбежное "исчезновение" традиционной структуры, но консервирование устаревшей системы территориальных органов снижает способность промышленных профсоюзов реагировать на изменения в тех социально-экономических процессах, равноправными участниками которых они стремятся быть. Однако реорганизация среднего звена вертикали промышленных профсоюзов без пересмотра роли первичной организации не приведет к развитию договорной структуры. Это отчетливо продемонстрировали т.н. "корпоративные профсоюзы".

Основания корпоратизации традиционных профсоюзов

Характерной чертой корпоративных профорганизаций является тот факт, что их создание не было результатом коллективных переговоров членских профсоюзов с руководством холдинга. Расширение объединений было связано прежде всего с приобретением компанией предприятий или усилением экономического контроля над ними. Условия труда на зависимых предприятиях обычно отражают их административную и экономическую подчиненность головному предприятию, что позволяет говорить о том, что отношения участников профсоюзного объединения подчинены общей задаче концентрации производства. Поскольку борьба за социальную солидарность – сближение условий труда работников предприятий корпорации - не является приоритетом таких объединений, наличие компанейского соглашения не выступает необходимым элементом – взаимоотношения с менеджментом могут строиться в рамках традиционной сети коллективных договоров, иногда в качестве компанейского соглашения выступает социальная программа корпорации. Таким образом, мы видим становление единой профсоюзной структуры, не связанное с ведением коллективных переговоров с общим работодателем. Смысл создания корпоративных профобъединений заключался именно в замене договорной формы локального регулирования аппаратными соглашениями профлидеров с руководством корпораций. Вступление первичных организаций традиционных профсоюзов в корпоративные объединения было вызвано неспособностью вести эффективные коллективные переговоры на уровне предприятия. 

Способность любой профсоюзной организации строить свои отношения с администрацией на договорной основе предполагает четкое различение и противопоставление сторон, что в свою очередь зависит от способности представительного органа работников сохранять свою независимость от менеджмента и работодателя. Распространенное среди профлидеров стремление рассматривать проблему независимости с финансовой точки зрения является очевидным заблуждением – прошедшее десятилетие продемонстрировало полную свободу работодателей произвольно присваивать профсоюзные взносы. Оно также показало, что профсоюзы в подавляющем большинстве случаев оказались не готовы отстаивать свою финансовую независимость и гарантированное законом право на пользование помещением, связью и другими условиями работы. 

Независимость любой профсоюзной организации, несомненно, определяется готовностью рядовых членов оказывать поддержку своим представителям в переговорах с работодателем. Коллективное участие – это тот неотъемлемый элемент коллективных переговоров, который оказался практически полностью растворен в бюрократических процедурах, оформляющих процесс диалога с администрацией. На уровне предприятия фактически повторяется ситуация, обусловившая неэффективность отраслевых и территориальных переговоров: не имея возможности добиваться реальных уступок от оппонентов, профкомы вынуждены заключать соглашения, принципиальные положения которых зачастую не выполняются, выносятся в протоколы разногласий, аннулируются ссылками на финансовое положение предприятия либо отражают позицию стороны работодателя. Процесс диалога традиционных профкомов с работодателями, по сути, не является коллективными переговорами: участие работников в нем сводится к подаче предложений и замечаний в проект колдоговора, внесение которых полностью зависит от сторон согласительной комиссии и никак не контролируется коллективом; сами переговоры представляют собой исключительно аппаратный процесс, завершающийся голосованием конференции. Последний эпизод имеет минимальное влияние на результаты кампании: как правило, он сводится к утверждению согласованного проекта колдоговора. В некоторых случаях, когда конференция проявляла сопротивление соглашению, профкомы устранялись от конфликта с администрацией, позволяя последней убеждать делегатов и использовать эффект спонтанного голосования, происходившего под влиянием выступления директора.  Даже в ситуациях, когда профком организовывал голосование в пользу включения в соглашение условий вопреки сопротивлению администрации, последняя сохраняла возможность безнаказанно нарушать колдоговор. Несмотря на многочисленные факты уклонения менеджмента от коллективных переговоров и их затягивания, несмотря на систематические нарушения условий соглашений, случаи забастовок в поддержку коллективных переговоров или по поводу нарушений колдоговоров традиционному юнионизму, очевидно, неизвестны.

Заключаемые соглашения, таким образом, практически не регулируют условия труда. Взаимодействие профкомов с администрациями не является договорным процессом – регулирование условий труда происходит в недоговорных аппаратных формах – в разнообразных совместных комиссиях профкома и менеджмента, занимающихся распределением выделяемых работодателем средств на охрану труда, жилье и так далее. Роль профсоюзных комитетов заключается, таким образом, не в борьбе за увеличение расходов работодателя на обеспечение условий труда, а в управлении этими средствами в объемах и формах, определяемых администрацией. Распределяющая роль и зависимая от администрации позиция профкомов фактически была оформлена в коллективном договоре: подписывая соглашения, профкомы не только разделили с менеджментом ответственность за политику работодателя, практическую не зависящую от них, но и дали обязательства сохранения социального мира на производстве. В многочисленных ситуациях нарушений прав работников и условий соглашений профкомы были вынуждены сдерживать стихийные выступления работников и сводить конфликты к переговорным процедурам. Им удавалось избегать столкновений с работодателями ценой потери доверия коллективов. Во взаимоотношениях работников  и работодателя роль профкома все более смещалась от представительства интересов работников к посредничеству между ними и администрацией. Сохранение профкомов стало полностью зависимо от их способности устанавливать отношения сотрудничества с администрацией. Именно сведенный к последовательности формальных процедур переговорный процесс оформил включение профсоюзных комитетов в отношения социального патернализма. С отказом от опоры на тесное взаимодействие с рядовыми членами профкомы оказались в зависимости от способности предприятия осуществлять экстенсивную патерналистскую политику - в  ситуациях спада недовольство и агрессия разочарованных работников зачастую были направлены прежде всего именно на профлидеров. В то же время успешная социальная политика предприятия устраняла недовольство работников, однако, не обеспечивала их лояльность профкому, поскольку последний воспринимался как орган, ведающий распределением (в широком плане - от выдачи путевок и материальной помощи до организации праздников за счет предприятия). Показательно, что с принятием советскими профсоюзами функций "защиты интересов" традиционное восприятие их не изменилось - напротив, популярная фраза стала зачастую обозначать именно распределительные функции. 

Сохранение традиционных взаимоотношений между работниками и профкомами с одной стороны, и между профкомами и администрациями - с другой сделали подчинение низовых комитетов социальному патернализму единственным вариантом сохранения первичных организаций и, следовательно, всей структуры профсоюза. Сложившаяся модель отношений основывалась на максимальном ослаблении связи первичной организации с профсоюзом в пользу установления стабильных и предсказуемых отношений сотрудничества с администрацией, поэтому отношения патернализма всегда представляли потенциально угрозу для традиционной структуры. С выходом бизнеса за пределы отдельного предприятия возникает не только сложная корпоративная структура управления производством – усложняется и система управления трудовыми отношениями. Соглашение профкома и менеджмента материнской компании становится основой выстраивания централизованной системы патернализма в масштабах корпорации. 

Поскольку основным ресурсом установления отношений сотрудничества профсоюза и менеджмента в материнских обществах является давление или даже прямой диктат руководства холдинга
, централизация структуры профорганизации не имеет принципиального значения. В одном из исследованных случаев центральный профком не только фактически определял кандидатуры председателей членских организаций, но и распределял средства бюджета, общего для всей профсоюзной организации холдинга
. В других случаях «корпоративные профсоюзы» представляли собой объединения профорганизаций, основанные на федеративном принципе построения структуры. 

Однако даже децентрализованные корпоративные профсоюзы продемонстрировали очевидно большее внутреннее единство, чем традиционные. Хотя профсоюзные организации «ЮКОСа», «Норильского никеля» и «СИБУРа» являются объединениями профсоюзов (федеративная структура), а РХП и ГМПР профсоюзами (унитарная структура), последние оказались значительно более аморфными образованиями и не смогли противодействовать развитию первых. Традиционные профсоюзы оказались не в состоянии предложить профкомам соглашения с работодателями, аналогичные программам социального развития и соглашениям холдингов. Более того, экономический подъем конца 1990-х г.г., приведший к возникновению и развитию компанейского юнионизма, создал и предпосылки сосуществования традиционной и корпоративной структур: в одних территориальных организациях обкомы должны были признать доминирование новых организаций – как правило, очень крупных и образцовых в понятиях формального (процедурного) социального партнерства, в других обкомы сами включились в погоню за максимизацией прибыли работодателей, найдя свою форму участия в управлении трудовыми отношениями. Так, Свердловский обком ГМПР важнейшими направлениями своей работы наряду с колдоговорной избрал организацию экономических соревнований и культурно-массовых мероприятий. Работа проводится в тесном сотрудничестве в работодателями и нацелена на повышение производительности труда и стимулирование трудовой мотивации; при этом один из оппозиционных председателю обкома низовых профлидеров оценил данную деятельность как увеличение эксплуатации работников. Показательно, что в период спада в отрасли областной комитет выступал против забастовок и впоследствии заключил с союзом предприятий металлургического комплекса Свердловской области соглашение о сотрудничестве по предупреждению и урегулированию коллективных трудовых споров. Обком и профкомы также активно сотрудничают с работодателями в политических кампаниях и лоббировании отраслевых интересов. 

Компромисс традиционной структуры и корпоративного юнионизма
 позволил ряду профсоюзов сохранить систему территориально-отраслевых органов, отказавшись при этом от (борьбы за) самостоятельное управление профсоюзной организацией. В то же время именно за счет компанейских профсоюзов им удалось достичь высокого или практически стопроцентного уровня членства, широкого распространения коллективных соглашений и организационной и финансовой стабильности – то есть, решить большую часть проблем, которые ставят перед собой традиционные профсоюзы. Преимущество формальных показателей компанейского варианта социального партнерства отражает экономические преимущества нефтяных, ряда металлургических и других корпораций, способных разрабатывать наиболее объемные социальные программы. Экономический рост в других отраслях, несомненно, будет стимулировать укрепление отношений патернализма в масштабах всего традиционного профсоюзного движения. Встраивание всей вертикали территориальных и отраслевых органов в систему патернализма является вариантом сохранения традиционного профсоюза, минующим болезненную проблему централизации структуры. Со стабилизацией экономического положения отраслей, стабилизируются и внутрипрофсоюзные отношения: распределяя социальные блага, профкомы обеспечивают лояльность рядовых членов; одновременно они получают возможность полного выполнения уставных обязательств в отношении вышестоящих органов либо возможность произвольно снижать эти обязательства, пользуясь полной зависимостью территориально-отраслевой вертикали от лояльности компанейских организаций. Поскольку отношения противостояния сторон сменяются отношениями сотрудничества, устраняется актуальность инициирования конфликтов с работодателями и, следовательно, актуальность сосредоточения ресурсов профсоюзов на территориальном и отраслевом уровнях. 

Возможность симбиоза традиционной и корпоративной структур, равно как и неспособность первой противодействовать развитию второй следуют из общего для них способа воспроизводства: корпоративные профорганизации представляют собой лишь результат развития, более сложный вариант той системы социально-трудового администрирования, которая изначально существовала на уровне отдельного предприятия. Последняя, в свою очередь, обнаруживает заметную преемственность в сравнении с еще советской системой патернализма. Само сохранение традиционного юнионизма было результатом стабильности именно первичной профсоюзной организации, выдержавшей давление экономического спада и протестной активности начала и середины 1990-х г.г. и сохранившей свою приверженность неколлективному и недоговорному взаимодействию с работодателем. И до и после распада советской системы патернализма большая часть профсоюзных комитетов выполняла (иногда в разной форме) одни и те же функции, актуальность которых не зависит от характера общественных отношений и собственника производства - будь то капиталист или государство.  Поэтому при смене собственников и администраций профсоюз успешно занимал отведенное ему место в системе управления трудовыми отношениями. Сотрудничество сторон основывалось на признании приоритета интересов производства перед интересами наемных работников и зависело от способности предприятия предоставлять работникам удовлетворительный уровень условий труда, а также от способности профсоюза успешно управлять трудовыми отношениями, обеспечивая удовлетворительный уровень трудовой мотивации и дисциплины. Такая система обеспечивала сохранение социального мира, рост производительности труда – словом, подчинение наемного работника условиям трудового договора и произволу работодателя - подчинение, которое оплачивал сам работник, соглашаясь с отчуждением менеджментом части своей заработной платы в качестве профсоюзных взносов. Работодатель, таким образом, получал прямой интерес в максимально высоком уровне профсоюзного членства – возникает отечественный вариант «закрытого цеха»: вступление в профсоюз становится условием найма. Администрация также активно способствует вовлечению в профсоюз уже нанятых работников, в том числе, восстанавливая профсоюзные организации в подразделениях и дочерних обществах. Расширение членской базы улучшает финансовое положение всего профсоюза, рост социальных расходов предприятий и снижение конфликтности уменьшает требования работников к профкомам и профкомов к вышестоящим органам. Таким образом, отношения патернализма легитимировали себя улучшением формальных показателей «социального партнерства». Стимулируя развитие ложной мотивации профсоюзного членства, патернализм также устраняет предпосылки развития организованного рабочего движения, в том числе, препятствует и развитию альтернативных профсоюзов
. 

Сотрудничество с менеджментом в организации производства многие профлидеры и работодатели рассматривают как необходимую предпосылку становления отношений социального партнерства: прежде чем выдвинуть требования по распределению результатов производства, профсоюз должен содействовать работодателю в получении прибыли. Российский опыт показал не только укрепление патерналистских отношений сторон с ростом производства, но и принципиальную неспособность традиционного профсоюза существовать вне таких отношений. 

В одном из исследованных случаев
 объединенный профком выступил против реструктуризации предприятия и организовал коллективные действия, отказ руководства холдинга от поддержки профсоюза немедленно привел к распаду профсоюзной организации. При реорганизации предприятия руководство холдинга потребовало переоформления заявлений на отчисления взносов, а администрация некоторых предприятий отказалась вновь принимать на работу членов профсоюза. В результате профсоюз потерял большую часть членов и членских организаций
. Ряд профорганизаций, входящих в его состав, заявили о своей независимости, причем исследование деятельности крупнейшей из них продемонстрировало развитие отношений патернализма на низовом уровне. 

Напротив, другой корпоративный профсоюз
 выступил против коллективных действий, организованных рабочими и альтернативным профсоюзом, однако, поддерживая административные решения работодателя и выполняя распределительные функции, сохранил при этом предельно высокий уровень профсоюзного членства и свою структуру; примечательно, что в период роста забастовочной активности в коллективах совместные комиссии председателей цеховых комитетов и представителей администрации вынуждали работников вступать в традиционный профсоюз. 

Таким образом, и в том и в другом случае непосредственной основанием неэффективности, зависимости профсоюзов оказалась неспособность профкомов самостоятельно управлять собственной членской базой: поддержка администраторов оказалась решающим фактором сохранения и роста членства в одном из случаев, и его потери - в другом. С другой стороны само сохранение профсоюзных  комитетов зависело от их способности предотвращать перерастание противоречия интересов труда и капитала в открытый конфликт между ними. Таким образом, низкий уровень организации работников является необходимым условием традиционного способа взаимодействия с работодателем. Не только возникновение, но и сохранение патерналистского способа воспроизводства профсоюза поставлены в зависимость от эффективности производства, политики работодателя, уровня централизации управления корпорацией и от угрозы возникновения организованного рабочего движения. Не только создание, но и вся деятельность профсоюзной организации фактически санкционированы менеджментом и находятся под его контролем.

Хотя «корпоративные профсоюзы» создают иллюзию новой тенденции развития профсоюзного движения, в действительности природа корпоратизации профсоюзов, коренящаяся в традициях социального патернализма, ничего нового в себе не несет. Это десятилетиями развивавшаяся практика управления трудовыми отношениями, лишь приватизированная новыми собственниками после развала государственной корпорации. Вместе со всей системой социального патернализма капиталистическая экономика ассимилировала и первичную профсоюзную организацию, которая в отрыве от традиционного, аппаратного, способа самовоспроизводства просто не могла сохраниться. 

Структура и способ воспроизводства корпоративных профсоюзов

В отличие от промышленных профсоюзов организации работников бюджетных отраслей в своей структуре полностью повторяют структуру управления отраслями. Хотя последняя в 1990-х г.г. неоднократно менялась, профсоюзы медицинских работников и «просвещенцев» проходили аналогичные реорганизации, в целом сохраняя соответствие своего организационного строения государственной административной структуре
. 

Существенной особенностью системы коллективных переговоров в бюджетных организациях является значительно большая интенсивность переговоров на территориальном (в т.ч. городском и районном) уровне. Свидетельством этого является не только заметно большее распространение соглашений срединного уровня (это собственно территориальные тарифные соглашения), но и тот факт, что в зачастую, даже в отсутствие такого соглашения, интересы бюджетных профсоюзов представляют территориальные объединения профсоюзов (федерации, областные советы). Таким образом, с учетом трехсторонних соглашений, включающих в себя комплекс положений, регулирующих интересы работников бюджетных отраслей, можно говорить, что практика ведения коллективных переговоров среднего уровня является характерной чертой профсоюзов бюджетных отраслей. Эта особенность, безусловно, является следствием корпоративности бюджетных профсоюзов. 

Регулятивная сила коллективных соглашений, заключаемых бюджетными профсоюзами и администрациями в еще большей степени ограничена в сравнении, с соглашениями в  промышленности. Во всех охваченных исследованием областях территориальные тарифные соглашения, по оценкам профлидеров, содержат, в основном, положения рекомендательного характера, дублируют положения КЗоТ и другие нормативные акты
. Иногда профсоюзная сторона сознательно отказывается от включения в соглашения положений, касающихся финансирования
. В Свердловской области тарифное соглашение профсоюза медицинских работников и Министерства здравоохранения отчасти дублирует Отраслевое тарифное соглашение, а отчасти, как и другие, повторяет положения трудового законодательства. 

Невысокое качество и низкий уровень охвата работников характерны для коллективных договоров. По оценке председателя Ульяновского обкома профсоюза медицинских работников, ни профкомы, ни главные врачи не заинтересованы в ведении колдоговорной кампании, так как регулятивной силы заключаемые коллективные договоры не имеют. Большинство соглашений содержат лишь положения декларативного или регламентирующего характера, сводящиеся к минимальному законодательно закрепленному уровню
: «Переписываем КзоТ, и на этом всё останавливается»
. 

Даже в тех регионах, где наблюдается высокий уровень охвата коллективными договорами, наблюдается примерно аналогичная ситуация. В Пермской области колдоговоры заключаются в 96% медицинских учреждений, однако, все они в обязательном порядке утверждаются в администрациях, и без предварительного согласия финансовых управлений главные врачи не имеют права включать в них не предусмотренный законодательством уровень обязательств. Как и в отраслях промышленности, коллективные договоры зачастую снижают установленный законодательством уровень социально-трудовых гарантий. В частности, по данным отдела социально-экономической защиты обкома здравоохранения Свердловской области, где колдоговоры заключаются в 68% медучреждениях и распространяются на более чем 80% работников, снижение нормативно установленного уровня обязательств перед работниками является систематическим явлением:“… в процессе анализа содержания колдоговоров и качества контроля со стороны профсоюзных организаций явно видно, что последние не пользуются всеми предоставленными им законодательно-нормативной базой правами в части организации заработной платы, порядка её выплаты, индексации, компенсации за задержку; выработки условий премирования и других видов материального вознаграждения”
.
Таким образом, коллективные соглашения территориального уровня и уровня предприятий, в основном, регламентируют законодательно закрепленные права работников. Очевидно, соглашения выполняют функции, связанные в первую очередь не с интересами наемных работников и государства, а с отношениями представителей сторон: готовность менеджмента заключать соглашения со стороной работников сигнализирует о признании общности интересов и заинтересованности в сотрудничестве с профсоюзным органами. Необходимость заключения соглашений на каждом уровне профсоюзной и административной структуры, несомненно, отражает противоречия, существующие между областным, муниципальным и низовым менеджментом. Поэтому иногда в основе соглашений очевидно прослеживается политический альянс профорганов и представителей администрации различного уровня. Так, в качестве условия заключения районного тарифного соглашения в Самарской области выступало согласие райкома поддерживать главного врача в диалоге с областной администрацией. В Республике Коми при подготовке профсоюзного проекта республиканского отраслевого тарифного соглашения Министр здравоохранения РК потребовал от рескома включить в документ обязательство работодателя по оздоровлению работников. Ситуация отразила противостояние двух государственных структур: обязательство было направлено республиканскому отделению ФОМСа, финансирующему оздоровление - споры в согласительной комиссии идут именно между Минздравом РК и управлением Фонда.

Важным обстоятельством является тот факт, что государственные чиновники, в частности, главные врачи, не имеют права включать в коллективный договор обязательства, превышающие гарантии законодательства или выделенный «сверху» бюджет; возможности вышестоящих уровней администрации также ограничены, поскольку финансовые органы администраций в переговорах и соглашениях, как правило, не участвуют. Предметом соглашения, таким образом, становятся лишь дополнительные средства, полученные от оказания платных услуг, однако, незначительный объем этих средств, стремление руководителей учреждений компенсировать за их счет дефицит бюджетного финансирования, а также отсутствие четких нормативных условий использования внебюджетных средств предельно ограничивают возможности соглашений.

В силу неэффективности колдоговорного процесса действительное регулирование условий труда в здравоохранении и образовании происходит за пределами соглашений. В первую очередь, используются административные ресурсы. В Свердловской области это приказ министра здравоохранения области о разработке учреждениями совместно с профсоюзами и советами трудовых коллективов положений, определяющих порядок распределения денежных средств, полученных от внебюджетной деятельности
. В Кемеровской области обкомом профсоюза работников просвещения совместно с департаментом образования был разработан Закон области «Об образовании», предусматривавший включение в областной бюджет строки о доплатах работникам. До этого момента департамент финансов не признавал никаких финансовых обязательств, которые могли бы быть заложены в соглашениях. В Республике Коми реском профсоюза медработников добился издания приказа министра здравоохранения РК, в соответствии с которым погашение задолженности по зарплате должно было производиться только с участием профкома. Эта мера была направлена против произвольного распределения средств в медучреждениях.  

Таким образом, основные усилия профсоюзов бюджетных отраслей направлены не на договорное, а на законодательное и административное регулирование спорных вопросов. Именно в этой сфере они добиваются наиболее ощутимых результатов. Договорное регулирование оказывается малоэффективным, и фактически профсоюзы отказываются от развития соглашений. Коллективные переговоры и соглашения (регионального, субрегионального уровня, уровня учреждения) становятся средством регулирования и формализации отношений профсоюзного и административного аппаратов по поводу управления трудовыми отношениями и по поводу взаимодействия с администрациями различного уровня и федеральными органами. 

Сотрудничество с представителями работодателем принимает разнообразные недоговорные формы помимо перечисленных выше. Это и привлечение представителей областной администрации к участию в обкомовских проверках состояния охраны труда
, и широко распространенное участие руководителей медучреждений в работе профсоюзных пленумов и так далее. Во всех охваченных исследованием областях территориальные и низовые органы установили различные формы сотрудничества с администрациями учреждений, территорий или субъектов РФ: это, прежде всего, членство (участие в работе) профсоюзных лидеров в контролирующих и административных органах администраций и ФОМС
. 

На низовом уровне сохраняется традиционное отсутствие противопоставления профсоюзной организации и администрации. Это выражается и в распространенной практике «назначения» председателей профкомов, подавляющее большинство которых - неосвобожденные работники, а многие – представители администрации (часто, очень высокопоставленные – заведующие отделением). Они участвуют (либо, по крайней мере, присутствуют) в принятии производственных решений – поэтому, здесь, как и в любом промышленном профсоюзе, чаще всего встречается феномен «разделения ответственности»: профлидер склонен «входить в положение» работодателя, отдавать интересам производства приоритет в отношении интересов коллектива – отождествлять вторые с первыми. В то же время лидеры территориального уровня – председатели районных  и городских комитетов - избираются из числа председателей профкомов. Поэтому в бюджетных организациях влияние руководства учреждений частично охватывает и срединный уровень вертикали. 

Как и любой корпоративный профсоюз, бюджетные профорганы получают активную поддержку менеджмента в решении организационных задач. В нескольких случаях (в Пермской?, Самарской областях, в Республике Коми) вопрос создания первичных профсоюзных организаций решался в переговорах с главными врачами, причем иногда эти переговоры предваряли организационную работу в коллективе, даже лидеры профкома избирались лишь после согласования кандидатуры с руководителем ЛПУ. 

Пермский обком профсоюза работников здравоохранения использовал налаженные отношения с руководителями лечебных учреждений в ситуации конфликта с членской (окружной) организацией, отказавшейся выполнять норматив отчисления взносов и исключенной из областной организации. Перед очередной отчетно-выборной окружной конференцией обком провел переговоры с руководителями ЛПУ округа и, заручившись их поддержкой, добился избрания нового окружного председателя (кандидатура которого была заранее согласована с главными врачами). После восстановления отношений с обкомом окружная организация была вновь поставлена на учет в профсоюзе. 

В этом и аналогичных случаях территориальные органы использовали зависимость низовых организаций профсоюзов и работников от руководителей учреждений. С другой стороны вынужденное обращение к административным каналам для решения проблем организации отражает слабость территориального органа. Тот же Пермский обком был вынужден мириться с систематическим нарушением финансовой дисциплины (в частности, упомянутой окружной организацией, с 1992 г.) и даже уступить членским организациям и снизить норматив финансирования с 25 % до 20 % (профсоюзные организации ряда городов и районов области утвердили своим решением уровень отчислений в обком ниже 25%, принятых Пленумом, мотивируя это расходами на материальную помощь либо отсутствием реальной помощи со стороны обкома).
Таким образом, корпоративные промышленные и бюджетные профсоюзы обнаруживают значительное сходство в способе взаимодействия с работодателем. В обоих случаях профсоюзные органы воспроизводят себя, встраиваясь в административную систему управления трудовыми отношениями - с различной степенью независимости, но при безусловном доминировании стороны работодателя. Поэтому и взаимоотношения профорганов различного уровня между собой отражают степень централизации того административного аппарата, частью которого корпоративный профсоюз является и с которым он связан своим происхождением. С децентрализацией (административной системы) управления бюджетными отраслями произошло ослабление вертикали структуры бюджетных профсоюзов, что обнаружило отсутствие значительных внутренних ресурсов организации взаимоотношений профорганов. Возникнув как часть системы социального патернализма, корпоративные профсоюзы неизбежно связаны зависимостью от отношений с менеджментом: административная власть остается решающим ресурсом сохранения профсоюза и, тем самым, обуславливает невозможность перехода от отношений патернализма к отношениям партнерства. 

Бюджетные профсоюзы представляют пример самой успешной попытки решения проблемы недоговорного характера профсоюзного движения в рамках неколлективной организации. Однако, хотя коллективные соглашения получили  здесь наибольшее распространение, они не стали ни средством регулирования  отношений с работодателем, ни основой единства профсоюзной организации. Как и в любом промышленном профсоюзе здесь сохранилась недоговорная, аппаратная форма любой активности. Следовательно, именно неколлективная, аппаратная форма функционирования налагает самое мощное ограничение на способность профсоюза к самостоятельному развитию и независимому представлению интересов работников в диалоге с работодателем. Она исключает саму возможность возникновения диалога профсоюза и работодателя из отношений социального патернализма, неизбежно растворяющих профсоюзный аппарат в административном. 

Другими словами, успешное реформирование традиционных профсоюзов невозможно без пересмотра роли рядовых членов профсоюза. Очевидно, самой успешной попыткой преодолеть ограничения недоговорного и неколлективного характера традиционного юнионизма было предпринято Независимым профсоюзом работников угольной промышленности.

Первичная профсоюзная организация и основания профсоюзного движения

Российский независимый профсоюз работников угольной промышленности является безусловным лидером традиционного профсоюзного движения в России. НПРУП возник на основе членской организации ВЦСПС в ситуации массовых шахтерских выступлений и исключительного недоверия к вышестоящим профорганам 1989-1991 г.г.. Без кадрового обновления и переориентации на активное выражение требований угольщиков в диалоге с Правительством (которому эти требования направлялись) традиционный профсоюз был бы вытеснен новыми профсоюзами или рабочими стачкомами. Поэтому НПРУП должен был стать коллективной организацией, строящей договорные отношения с оппонентами. Именно на волне коллективных, забастовочных, действий профсоюз заключил первое в России ОТС (декабрь 1991 г.). Однако, оформление сторон произошло только на отраслевом уровне, НПРУП не удалось дистанцироваться от администрации на уровне компаний и предприятий. Он продолжал выполнять многие из традиционных, распределительных, функций. Вместе с ними сохранилась и зависимость профкомов от менеджмента. Низовые органы не смогли перестроиться на активную организаторскую работу с рядовыми членами. 

Поэтому Росуглепроф остался традиционным профсоюзом. Решающим фактором в этом плане оказалось сохранение традиционной практики организационной работы первичных организаций, отразившееся в значительном отчуждении аппарата профкома от рядовых членов. Как и в любом традиционном профсоюзе, рядовые члены в минимальной степени имеют возможность влиять на работу профкома посредством существующих формальных демократических институтов. Даже в случаях коллективных действий мы не можем говорить об осуществлении организационной функции профкомов: последние лишь придают организованную форму крайним всплескам рабочей активности, динамику которой они зачастую не могут контролировать. Профсоюзные лидеры выдвигают требования, ведут от имени коллективов переговоры - напряженность в среде работников всегда в основании их позиции. Независимо от того, легализована забастовка участием профорганов или имеет место дикая стачка, лидеры всегда имеют поддержку своих требований и доводы в пользу необходимости продолжения сотрудничества. В ряде ситуаций слабость организационной роли профорганов выразилась в неспособности остановить или предотвратить противоречащую соглашению с работодателем акцию - часто их позиция в отношении стихийных выступлений ограничивается лишь неприсоединением к акции или ее осуждением. В этом плане в НПРУП мы видим обычное для традиционных профсоюзов смещение роли профлидеров - от представительства интересов работников перед работодателем к посредничеству между ними. Возникновение противоречия интересов профорганов и работников при этом неизбежно - неконтролируемые выступления и развитие альтернативных форм представительства интересов суть надежные показатели этого противоречия. 

НПРУП так и не стал коллективной организацией, и это привело его к тем же проблемам, что стоят сегодня перед другими традиционными профсоюзами. 

В период с 1993 по 1996 г.г. Росуглепроф скоординировал несколько забастовочных кампаний в поддержку ОТС и добился значительных уступок в переговорах. Деградация системы коллективных переговоров угольных профсоюзов, видимо, начинается с середины 1990-х г.г. Первоначальный успех отраслевых переговоров основывался на совпадении интересов работников и менеджмента, одинаково заинтересованных в увеличении объемов государственного финансирования отрасли. Требования бастующих либо сразу направлялись профсоюзами Правительству, либо переадресовывались ему руководством компаний. Самым эффективным средством выбивания госдотаций оказались общероссийские стачки угольщиков (1993-1996 г.г.). Хотя формально директора выступали против забастовок, в действительности они фактически участвовали в их организации: на уровне компании и предприятия менеджмент и профсоюз согласовывали проведение акций в форме, наименее болезненной для производства - применяются различные приемы имитации забастовочных действий
.  Поддержка забастовочной борьбы оказывалась менеджментом до тех пор, пока государство оставалось крупнейшим собственником в отрасли. Когда в июне 1996 г. правительство окончательно подтвердило намерения завершить акционирование угольной промышленности приватизацией, администрации отказались поддерживать акции. В последний раз НПРУП попытался переломить ситуацию в конце 1996 г. Если ранее профсоюз использовал политические стачки в поддержку экономических требований, то во всероссийской забастовке в декабре 1996 г. он выдвигают уже политические требования - отставки Правительства и Президента. 

Переход экономической борьбы в политическую был неизбежен, поскольку именно в государстве лидеры угольщиков видели основного работодателя и основной источник реализации их требований - точно так же, как работники отдельного предприятия могут выражать недоверие руководству предприятия и требовать его отставки, так и профсоюзы угольной отрасли в 1996 г. потребовали смены чиновников, определявших размеры госдотаций. Акции 1996 г. прошли на фоне самых серьезных уступок правительства шахтерам за все 1990-е г.г.: впервые не было выполнено требование Мирового банка о снижении финансирования реструктуризации отрасли - после шахтерской забастовки февраля 1996 г. Правительство предоставило отрасли самые крупные дотации за весь период с 1993 по 1999 г.г. Однако это могло только стимулировать правительство передать отрасль со всеми ее экономическими и социальными проблемами в частные руки. Видимо, осознание госчиновников, что все большие уступки лишь стимулируют все более радикальные требования вынудило государство занять более жесткую позицию. В 1997 и 1998 г.г. правительство резко снижает объемы дотаций, в ответ профсоюзы лишь участвуют в общероссийских акциях протеста, организуют пикетирования. С этого времени явственно обнаруживается перелом в ведении отраслевых переговоров: профсоюзы отказываются от опоры на экономическую борьбу в виде забастовок, но коллективы ее продолжают - возрастает число локальных нелегальных ("диких") стачек, распространяется практика проведения голодовок, разнообразные формы крайних, непрофсоюзных акций: захват заложников, "рельсовая война" 1998 г. Именно с середины 1990-х г.г. непрофсоюзный и неорганизованный характер забастовочного движения шахтеров проявляется наиболее очевидно
. 

Таким образом, угольные профсоюзы не смогли решить две важнейшие задачи, явно поставленные перед ними началом 1990-х г.г.: (1) активная организация работников и (2) дистанцирование от администрации предприятий и компаний. Эти задачи должны были быть решены на уровне первичных организаций. Однако, низовые комитеты сохранили традиционные практики взаимодействия с рядовыми членами, и, вместе с тем, собственную зависимость от администрации. Становления эффективного профсоюзного движения в угольной отрасли не произошло. Ставка на отраслевые переговоры в первой половине 1990-х г.г. вылилась лишь в отставании развития коллективных переговоров на уровне компаний и предприятий. Во второй половине НПРУП и НПГ отказываются от идеи прибегать к коллективным акциям на уровне предприятий и компаний. Поэтому большее развитие получают аппаратные формы согласования; компанейские соглашения заключаются лишь с 1997 г. в Воркуте и с начала 2000-х г.г. в Кузбассе. При ведении коллективных переговоров на уровне предприятия и компании профсоюзы  придерживаются переговорных процедур. Основное значение соглашений сводится, в конечном итоге, к распределению гарантированных в ОТС госдотаций. В Кузбассе с 2001 г. соглашения с компаниями и предприятиями заключаются на основе ОТС, их выполнение  работодатели в ряде случаев ставят в зависимость от государственного финансирования по отраслевому соглашению. Коллективные договоры часто противоречат законодательству, отраслевому соглашению, и изобилуют обязательствами, которые администрация принимает на себя только при наличии "свободных" средств. Работодатели активно пытаются манипулировать профорганами, либо оказывая им материальную поддержку либо добиваясь переизбрания нелояльных профлидеров. Очевидное отставание развития институтов на уровнях компании и предприятия отражает отказ территориальных и низовых уровней от организации локальных забастовок. НПРУП занял позицию осуждения стихийных выступлений. В одном из случаев такую забастовку возглавил председатель профкома. Лидер теркома по поручению Совета директоров компании организовал выездное заседание территориального органа, осудившее действия бастовавшего профкома
. В другом случае организация трехмесячной забастовки шахты по поручению общешахтного собрания (представлявшего в том числе членские ячейки НПРУП и НПГ) было поручено профсоюзу "Защита". "Большие" профсоюзы выступили с критикой действий коллектива
. 

Слабость позиции профсоюза в договорном регулировании отношений на предприятиях отразила отмежевание от экономической борьбы угольщиков, которую они не могли контролировать, и от которой они не хотели зависеть, продолжая открытый конфликт с работодателем и властью без поддержки менеджмента. В результате профсоюзы были вынуждены прочно сесть за стол переговоров, а рабочее движение продолжалось в уже все менее профсоюзных формах организации, переговоров и акций. Юнионизация неорганизованного рабочего движения началась именно со второй половины 1990-х г.г., когда и НПРУП и НПГ отказались от поддержки шахтерских выступлений. Рабочее движение, начавшееся еще в конце 1980-х г.г., так и не нашло своего выражения в рамках традиционного НПРУП  и очень быстро сблизившегося с ним НПГ. Оно стало приобретать организованный характер только с возникновением радикальных членских ячеек «Защиты», отличительной характеристикой которых была безоговорочная поддержка любых забастовочных акций. 

Именно коллективный характер альтернативного юнионизма позволил ему перехватить инициативу у традиционных профсоюзов, столкнувшихся во второй половине 1990-х г.г. с теми же организационными проблемами, что и промышленные и бюджетные профсоюзы. С потерей поддержки администрации предприятий НПРУП отказался от силовой позиции в отраслевых переговорах. В результате ОТС утратило то значение, которое оно имело до 1996 г., что ослабило позицию отраслевого комитета в вопросе централизации структуры профсоюза. Еще в 1994 г. Пленум Российского комитета резко повысил норматив финансирования вышестоящих органов: с 6% до 30%. Требование кардинального пересмотра финансовой структуры было обосновано необходимостью усиливать отраслевые переговоры. Однако, это решение было проигнорировано целым рядом членских организаций. В 1997 г. съезд профсоюза снижает норматив с 30 до 20 %%. Однако и эта уступка не решила проблему дисциплины
. В 1998 г. съезд принимает дисциплинарные поправки к Уставу, аналогичные тем, что были приняты съездами многих традиционных профсоюзов в 2000 г. Хотя подобные меры часто считаются средством укрепления профсоюза, в действительности они свидетельствуют о неспособности построить единую организацию на основе централизованной структуры коллективных переговоров: дисциплинарные решения 1998 г. завершили кризис "договорной модели развития" НПРУП. Несмотря на то, что лояльность коллективов обеспечивалась выбиванием с государства дотаций в отраслевых переговорах, многие территориальные и низовые органы традиционно видели гарантии сохранения профорганизаций не в усилении отраслевого представительства, а в сотрудничестве с администрациями предприятий и холдингов. Поэтому смысла в развитии организационной работы, в развитии взаимодействия с рядовыми членами профкомы не видели. Профсоюз так и не смог использовать протестный потенциал коллективов в качестве основы независимой позиции в диалоге с администрацией - профкомы сделали выбор в пользу отношений патернализма. 

Вместо заключения 

Сохранение аппаратного способа функционирования и воспроизводства первичной организации оказалось решающим фактором эволюции НПРУП. История Росуглепрофа представляет собой самую успешную попытку построить независимый профсоюз на основе старой, еще советской, первичной организации. Она продемонстрировала невозможность успешного реформирования традиционного юнионизма без кардинального изменения принципов деятельности первичной организации и пересмотра роли рядовых членов профсоюза. 

Общей для всего традиционного юнионизма тенденцией является кризис договорной модели развития, вызванный сохранением традиционных форм организационной работы с рядовыми членами. Профсоюзы остаются неколлективной организацией, сохраняется преобладание аппаратных форм взаимодействия с работодателем, стимулирующее развитие отношений социального патернализма - принятие профорганами производственных и социальных функций и даже срастание профсоюзного и административного аппаратов. Ситуация на уровне предприятия неизбежно проецируется на весь профсоюз, парализуя попытки независимого представительства интересов труда на отраслевом и региональном уровнях и препятствуя объединительным усилиям вышестоящих органов. 

Слабости современного российского профсоюзного движения объясняются тем, что оно находится еще в самом начале процесса становления. В одном из интервью в начале 2000 г. председатель первичной организации так охарактеризовал состояние профсоюзного движения:

"Профсоюзы абсолютно не поменялись - они занимаются теми же задачами, что занимались при социализме, и хотят поиметь хороший результат… Сегодня профсоюз не пользуется никаким авторитетом. Нужно время чтобы профсоюз стал профсоюзом.  В чистом виде это - не профсоюз. Потому что большинство председателей профсоюзных комитетов - под ногой у директоров, под пяткой… В общем, профсоюзам надо становиться и становиться".

Три месяца спустя эта первичная организация решением конференции прекратила свое членство в ГМПР и зарегистрировалась в качестве самостоятельного профсоюза. 

Отмежевание от структуры профсоюза или, напротив, ее укрепление, на наш взгляд, имеют лишь отдаленное отношение к содержанию работы профсоюзов или к проблеме их независимости. Решение проблем профсоюзного движения начинается с работы с рядовыми членами, с организации которых начинается и сам профсоюз. В поддержку авторской точки зрения приводим выдержку из одного из первых законов о профсоюзах - здесь дана самая точная характеристика столь рекламируемой автором "коллективной организации, строящей договорные отношения с партнерами": 

"... пусть будет узаконено, что все контракты, договоры и соглашения, письменные или устные, заключенные между работниками, промышленниками и другими лицами ... с целью увеличения оплаты или уменьшения обычных часов работы или уменьшения объема работ ... или с целью контроля или любого влияния на предпринимателя в вопросе ведения или управления, отныне будут незаконны и недействительны. И пусть будет узаконено, что ни один работник или другое лицо не вступает в подобный контракт, договор или соглашение... и что каждый работник или другое лицо, виновное в любом из описанных нарушений ... будет помещено в тюрьму ...  

Любой работник или другое лицо, вступившее в какой-либо союз для увеличения заработной платы и с другой целью вопреки этому закону... Или тот, кто будет с целью увеличения заработной платы или с другой целью, противоречащей этому закону, сознательно и намеренно заманивать, убеждать, просить, запугивать и уговаривать другого работника или другое наемное лицо оставить работу или кто, будучи нанят, безо всякого справедливого или разумного повода откажется работать - будет помещен в общую тюрьму на любой срок до трех месяцев или в работный дом, где будет содержаться в тяжелом труде на любой срок до двух месяцев". 

(Закон о комбинациях, 1800 г.)

По замыслу британских парламентариев XVIII века, запрет именно договорной и организаторской работы профсоюзов уничтожит и сами профсоюзы. Парадоксально, но именно эти направления работы - лежащие в фундаменте мирового профсоюзного движения - оказались самыми "заброшенными" в российском. Профсоюзы продемонстрировали способность выдержать тяжелейший социально-экономический кризис 1990-х г.г., но начало экономического роста 2000-х поставит их перед непростым выбором - между социальным патернализмом и социальным партнерством. Хотя в нашей стране зачастую эти традиции в регулировании трудовых отношений представляются тождественными, Международная организация труда проводит строгое различие отношений патернализма и партнерства: только в последнем случае существуют права человека в сфере труда: право работника определять условия собственного труда и свобода объединения
. Защита этих прав потребует от профсоюзов готовности и способности идти на конфликт с работодателем и добиваться от него уступок, опираясь только на коллективную поддержку рядовых членов. Сделают ли этот важный шаг традиционные профсоюзы, покажет время. Несомненно только, что дальнейшее существование профсоюза без рядовых членов приведет лишь к конструированию очередного "приводного ремня".

� Формулировка ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" (статья 2). 


� Государственное автотранспортное предприятие, Кемеровская область.


� Энергетическое предприятие системы РАО ЕЭС, Пермская область.


� Например, на IV Съезде ГМПР была внесены дополнения в Устав: "для повышения роли собраний и конференций, что должно укреплять демократизм во внутрипрофсоюзной жизни. Так в пп.6.10.1.и 6.10.2 устанавливается, что депутаты на Съезд и территориальные конференции избираются на конференциях и собраниях и только в исключительных случаях допускается их избрание на расширенных заседаниях профкома" (стенограмма Съезда). 


� В среднем по профсоюзу фактический уровень перечисления центральному органу в этот период снижался с 6,3 % в 1996 г. до 3,1 % в 1998 г. при установленных 13 %. К сентябрю 1999 г. Воркутинская Федерация НПРУП перечислила 0,6 % (что оказалось намного ниже среднего показателя - 3,9 % за первую половину 1999г.). Примерно та же ситуация в Кемеровской организации: норматив полностью не выполнялся - более того, в 1997-1999 г.г. профкомы и теркомы все больше взносов оставляют у себя.


� Отчет о деятельности Воркутинской Федерации НПРУП. Коми, ИСИТО, 2001.


� Отчет о деятельности НПРУП. Москва, ИСИТО, 1999.


� Устав ГМПР предусматривает только возможность предоставления отсрочки по перечисению вносов.  


� В Свердловской организации ГМПР в 1998-9 г.г. были сняты с профобслуживания несколько первичных организаций, задолго до этого прекративших какие-либо контакты с обкомом. В данном случае имеет место лишь констатация разрыва отношений либо прекращения существования членской организации.


� Здесь необходимо определиться с понятиями. "Вертикаль" здесь и далее - органы низового (профком), среднего (горкомы, райкомы, обкомы, федерации и облсовпрофы) и национального уровней (центральные советы и комитеты). "Степень централизации" описывает, на каком уровне структуры концентрируется основная часть организационных ресурсов: то есть, максимальная степень централизации была характерна для советских профсоюзов, минимальная - для российских.


� Феномен "двойного членства" организаций в разных территориальных и производственных профсоюзах и объединениях профсоюзов известен уже и для российских профсоюзов. 





� Пункт 5.1 Устава ГМПР в редакции IV Съезда ГМПР 10-11.02.2000 г.: "ГМПР строится по территориально-производственному принципу, что означает приоритет соответствия структуры первичной профсоюзной организации хозяйственной структуре в пределах территориальной организации профсоюза. Создание единого хозяйствующего субъекта (компании, корпорации, холдинга и т.д.), производственные объекты которого расположены в различных субъектах РФ, не является основанием для соответствующих преобразований профсоюзных структур".


� Негативным фактором для РХП оказалась близость характера и продуктов производства в химической и нефтехимической отраслях промышленности, у ГМПР такого близкого технологического соседства не было, за исключением компании "Норильский никель", профсоюз которой прежде был первичной организацией профсоюза металлургов. 


� Отчет о деятельности обкома ГМПР. Екатеринбург, 2001. Обком выступил с предложением внесения поправки в п.5.1, поскольку процессы корпоратизации очень актуальны для областной организации. 


� Эта позиция вполне еще допускает усложнение - заключение регионального соглашения, создание городских, районных комитетов. Они не нарушают линейность, иерархичность строения профсоюза. 


� Текст предложения: "допускается при реструктуризации предприятий, в связи с раздроблением предприятий создание объединённой профорганизации на базе цехов, объединённых технологическим процессом"�. Из стенограммы IV Cъезда ГМПР.


� Областной комитет Свердловской организации ГМПР, в частности, планирует провести разукрупнение объединенного профкома холдинга, образованного до Съезда.


� Пункт 4.2.: "Для выражения и защиты специфических интересов отдельных групп трудящихся члены Профсоюза и профсоюзные организации могут объединяться на добровольной основе в ассоциации и профессиональные секции. Они могут иметь своих представителей в соответствующих органах Профсоюза".


� Показательно, что попытка территориального комитета начать переговоры по заключению территориального тарифного соглашения была неудачна, поскольку не сформирована сторона работодателя.


� По существу это различные формы скрытого уклонения от переговоров. 


� Отчет о деятельности обкома ГМПР. Пермь, 2001. Приложения. Отчет о деятельности обкома РХП. Самара, 2001. 


� Отчеты по кейс-стади на предприятиях «Лесопромышленный комплекс» и «Сторожевсклес» (Республика Коми). 


� Там же.


� Практически все случаи создания корпоративных профорганизаций не выходили за рамки традиционных профсоюзов, за исключением ситуации принципиального противостояния ГМПР и профсоюза РАО «Норильский никель», все реорганизации ограничивались переходом первичных организаций из одного традиционного профсоюза в другой. Хотя корпоративные структуры явно ослабляли территориально-отраслевую вертикаль, традиционные профсоюзы (особенно, работников нефтяной промышленности) были вынуждены признать доминирование крупных профсоюзов нефтегазовых олигополистов.


� Подрыв членской базы альтернативных профсоюзов за счет дискриминации их членов в распределении путевок, подарков и в участии в культурно-массовых мероприятиях – одно из распространенных средств, используемых профкомами традиционных профсоюзов.


� Случай социально-трудового конфликта на ОАО "Авиастар", Ульяновск.


� Тем не менее, лидеру этого профсоюза конференция доверила организацию забастовки, а затем профкому удалось заключить генеральное соглашение с холдингом, содержащее, в частности положение о росте заработной платы пропорционально росту прибыли холдинга.


� Случай социально-трудового конфликта на ОАО "Автоваз", Самара. 


� Административная централизация привела с конца 1990-х г.г. к восстановлению районных и городских комитетов профсоюзов работников здравоохранения и образования, которые в период децентрализации первой половины 1990-х г.г. были заменены на более аморфные советы председателей первичных организаций.


� Отчет о деятельности обкома работников просвещения, Кемерово, 2001. Отчет о деятельности обкома работников здравоохранения. Ульяновск, 2001. 


� Кемеровский обком профсоюза медицинских работников, заключающий двухстороннее соглашение с комитетом здравоохранения.


� Отчет о деятельности обкома работников здравоохранения. Ульяновск, 2001. По данным отчета коллективные договора к 2001 г. заключались лишь в половине медицинских учреждений, в которых существовали профсоюзные организации.


� Интервью с председателем обкома, 22.06.00 г.


� Отчет о деятельности обкома работников здравоохранения. Екатеринбург, 2001.


� там же


�  Отчет о деятельности обкома работников здравоохранения. Самара, 2001.


�  Из отчетов о работе обкомов работников здравоохранения Свердловской, Самарской областей и Республики Коми. 


� Борисов В.А. Забастовки в угольной промышленности (анализ шахтерского движения за 1989-99 г.г.). М.: ИСИТО, 2001. С.394.


� Там же, с. 389.


� Кейс-стади социально-трудового конфликта на шахте "Кыргайская", Кемерово.


� Отчет о деятельности Воркутинской Федерации НПРУП, 2001. 


� Борисов В., Леппик А. Особенности изменения российских профсоюзных структур в условиях переходной экономики // Профсоюзное пространство современной России / Под.ред. В.Борисова, С.Кларка. М.: ИСИТО. 2001. С.81.


� Например, см. ст. Roy J. Adams Assessing the Extent of Freedom of Association and the Effective Right to Bargain Collectively in Light of Global Developments, International Labour Office, Geneva, 1999. Доступна на сайте МОТ (http://www.ilo.org).





