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1. КРАТКАЯ ИСТОРИЯ ПРЕДПРИЯТИЯ

Воронежский вагоноремонтный завод  им. Тельмана - промышленное предприятие, входящее в систему Министерства  путей сообщения, с государственной формой собственности. Основанный  в 1912 году на базе железнодорожных мастерских, сегодня завод представляет собой крупное промышленное предприятие, работающее на рынке услуг и товаров для железных дорог и железнодорожного транспорта.

До 1997 года завод специализировался на изготовлении и капитальном ремонте рефрижераторных секций, автономных рефрижераторных вагонов. В связи с сокращением железнодорожных перевозок скоропортящихся продуктов и отсутствием заказов с 1997 года, ремонт рефрижераторных секций полностью прекращён. На данный момент, завод выполняет для железных дорог МПС РФ различные виды текущего и капитального ремонта пассажирского и подвижного состава. Это единственное предприятие России, где уже с 1994 года серийно налажен капитально - восстановительный ремонт пассажирских вагонов. КВР (капитально – восстановительный ремонт) продлевает  срок эксплуатации вагонов на 15 лет. С  1996 года завод специализируется на капитально - восстановительном ремонте только плацкартных вагонов. Наряду с капитально - восстановительными работами на заводе осваивают выпуск вагонов нового поколения. Федеральной целевой программой, утверждённой постановлением правительства в 1996 году, предусмотрено создание производственных мощностей для выпуска 200 новых вагонов с использованием существующих конструкций кузовов. Серийный выпуск должен был начаться с 2000 года, но из-за отсутствия финансирования  сейчас эта программа приостановлена. В результате  несвоевременной оплаты  завод выпустил только два  вагона нового поколения.   

За последнее время завод испытал два кризисных момента, связанных с падением объёма производства:

В 1993 – 94 годах – в связи с остановкой выпуска и ремонта рефрижераторных секций (ВВРЗ был монополистом на этом рынке), что повлекло за собой потерю оборотных средств, 3 цеха  оказались невостребованными.  

Следующий сложный момент для завода был в 1997 году, когда МПС для того, чтобы уменьшить  эксплуатационную стоимость дорог, снизило цены на выпускаемую заводом продукцию. Себестоимость производимой продукции превысила стоимость, что привело к убыточности производства.  В связи с этим  предстояло сокращение порядка 240 человек “но обошлось без сокращения, почти всех людей трудоустроили на другие рабочие места, в другие цеха, внутри завода. По сокращению ушло где-то 8 человек. В основном, это пенсионеры” (интервью с главным инженером).

Поскольку  постепенно начался выпуск вагонов нового поколения, был организован новый участок. За счёт этого удалось избежать массового сокращения.

2. СОВРЕМЕННОЕ ПОЛОЖЕНИЕ ПРЕДПРИЯТИЯ

Место на рынке Основным заказчиком завода являются железные дороги, которым в свою очередь  МПС даёт задание на заключение договоров с заводами по КВР. МПС регулирует  использование ремонтного фонда. Таким образом, завод не имеет свободного рынка сбыта, цены на ремонт подвижного состава для сети дорог рекомендуются МПС, но на существующем централизованном рынке занимает одно из ведущих  мест по распределению заказов. В 1999 году ВВРЗ получил  55 %  объёмов от  всех планируемых капитально - восстановительных работ    по России  (220 вагонов из 400 распределённых между всеми вагоноремонтными заводами).  8,7 % от общего  объёма  выпуска товарной продукции  завода составили заказы сторонних организаций. 

В настоящее время структура предприятия включает в себя цеха 

основного производства: вагоносборочный, электрокомпрессорный, цех подготовки вагонов, колесно-тележечный; 

заготовительного производства: ремонтно-комплектовочный, деревообрабатывающий; 

вспомогательного производства: ремонтно-инструментальный, теплоэнергетический, транспортный и ремонтно-строительный.

Парк технологического оборудования в значительной степени физически и морально устарел. Износ оборудования составляет  44,8 %.

Из 767 единиц технологического оборудования 56,2 % (431 ед.) эксплуатируются более 20 лет, и только 1,4 % (11 ед.) со сроком эксплуатации до 5 лет. Было закуплено импортное станочное оборудование, но из-за отсутствия необходимых фрез, оно простаивает больше года. “Технология ремонта вагонов остаётся на старом уровне, как 6-8 лет назад, нового ничего не появилось”.
На заводе постоянно ведётся работа по приведению в порядок основных фондов. Списывается старое оборудование, своими силами проводится модернизация основного и вспомогательного оборудования, направленная на  повышение производительности его работы, переведены в режим консервации неиспользованное оборудование и производственные площади. 

Однако для серийного производства вагонов нового поколения необходимо соответствующее техническое перевооружение  завода, которое из-за отсутствия финансирования не проводится.

 Основные технико-экономические показатели работы завода

Показатели
Ед.

измер.
1997
1998
% к 1997 г.
1999 
%   к

1998 г.

1. Номенклатура выпускаемой продукции в т.ч. по основным типам и видам:







Ремонт пассажирских ЦМВ, всего
ваг.
230
177
76,9
222
125,4

Строительство нового вагона
ваг.


1
1
100,0

Ремонт колёсных пар
к.п.
3165
1095
34,6
1734
158,4

Формирование колёсных пар
к.п.
2025
966
47,7
211
21,8

2. Объём товарной продукции в действующих ценах в том числе для МПС
т. руб.
132759
64307

56663
48,4

43,1
80335

73311
124,9

129,4

3. Объём товарной продукции в сопоставимых ценах в среднегодовых ценах 1999 года.
т. руб.
128730
78221
60,8
80335
102,7

4.Объём реализованной продукции
т. руб.
163242
67598
41,4
71757
106,2

Себестоимость реализованной продукции
т. руб.
149027
83825
56,2
85535
102,0

5. Себестоимость товарной продукции
т. руб.
123444
80795
65,5
93326
115,5

6. Затраты на 1 рубль товарной продукции
коп.
93
125,6
135,1
116,2
92,5

7. Прибыль (балансовая)
т. руб.
137757
-21220

-11395


8.Прибыль от реализации
т. руб.
14215
-16227

-13778


9. Рентабельность выпускаемой продукции
%
7,1
-20,4

-13,9


На данный момент на заводе наблюдается  хронический недостаток оборотных средств, убыточность производства, значительное превышение кредиторской задолженности  над дебиторской, долги в бюджетный и не бюджетные фонды.

В целом, с учётом прошлых лет, убытки по заводу составляют 62,2 млн. рублей. Но, как видно из таблицы, в 1999 году  постепенно происходит рост почти по всем экономическим показателям по сравнению с 1998 годом.

Численность работников предприятия

Если говорить об изменении численности, то с 1997 года она сократилась на     25 %.  Это связано, в первую очередь, с убыточностью  предприятия и снижением  объёма производства.  До 1999 года на заводе были задержки заработной платы до 5 -6 месяцев. Такие длительные невыплаты вызывали естественный отток  кадров, что позволяло избегать плановых сокращений.

В 1999 году на завод было принято 204 работника  по специальностям, являющимся для предприятия основными: столяры, слесари, газоэлектросварщики. Уволено в1999 году 343 человека. Из них 

229 - по собственному желанию,

18 - в порядке перевода на другие предприятия, 

14 - за нарушения трудовой дисциплины, 

17 - на пенсию по возрасту, 

18 – на пенсию по инвалидности, 

39- по другим причинам, 

8 - человек по сокращению.

Массовых высвобождений удалось избежать за счёт естественного оттока кадров и заполнения образовавшихся вакансий. А также  за счёт  таких мер, как использование режима неполного рабочего времени, предоставление отпусков без сохранения зарплаты по желанию работников, согласно их заявлению. Сейчас завод работает полную  неделю, полный рабочий день в одну смену.  Несколько цехов  работают по графику. Иногда работают по выходным из-за не налаженного графика поставок материала. 

Создано 10 рабочих мест, хотя предполагалось 72.

По словам начальника отдела кадров в 2000 году ожидается рост численности в связи с увеличением объёма работ. Возраст работающих в основном от 40 до  50 лет. “Костяк составляют  старые рабочие, которые проработали лет 15 –20”. По оценке начальника отдела кадров, на предприятии всегда существовала высокая текучесть кадров. Главной причиной этого является специфика производства, основу которой до сих пор составляет тяжёлый и, в большинстве своём, низко квалифицированный труд. Основная часть работающих на предприятии имеют среднее или начальное образование.  

За последнее время уменьшилась  текучка т.к. сократились задержки по  зарплате (с конца 1999 года). 

Динамика численности работников предприятия 

(из справки подготовленной специалистами отдела кадров)

человек

Категории работников
1997 
1998
1999
2000

Рабочие производственные

Производственные


1310
1177
1012
873

Рабочие вспомогательные

Вспомогательные


867
803
779
720

руководители, специалисты
393
368
368
373

СКП
27
28
23
24

Охрана
0
0
0
75

Ученики
5
5
2
21

Всего:
2602
2381
2184
2086

из них женщин
927
860
826
781

образование: высшее*
-
158
176
-

                     средне специальное
-
71
127
-

                     среднее, начальное 
-
1955
1881
-

* За 1997 и 2000 годы данных по образовательным группам нет .

Заработная плата.

С 1999 года ситуация с заработной платой на заводе стабилизировалась. До этого были задержки до 4-5 месяцев. В 1997 –98 г. на заводе производили расчет бартерной продукцией. “Совхозы расплачивались крупой, дизельным топливом, кто чем. Привозили рыбу, продукты распределяли  в счет зарплаты, как бартер”. Это происходило во  время обвала рубля, когда завод был на грани остановки.  

На данный момент среднемесячная заработная плата по категориям работающих характеризуется следующими отчётными данными.

Динамика уровня заработной платы по категориям работников предприятия

Наименование категорий
1998 год

руб.
1999 год

руб.
% к 1998

Промышленно - производственный персонал




Рабочие производственные
740
1124
151,9

Вспомогательные рабочие
612
883
144,3

Руководители
1114
1817
163,1

Специалисты
692
1102
159,2

Охрана
769
1140
148,2

СКП
525
680
129,5

Итого ППП
662
1103
166,6

Непромышленная группа




ЖКО
532
687
129,1

Цех питания
544
814
149,6

Всего по заводу
653
1074
164,4

Среднемесячная заработная плата увеличилась по всем категориям работающих в связи с проведённой индексацией в марте на 21 % и декабре на 35 %.  Заработная плата выплачивается 2 раза в месяц в сроки, обусловленные Коллективным договором.

3. ПРОФСОЮЗНАЯ ОРГАНИЗАЦИЯ

Профсоюзная организация  вагоноремонтного завода относится к Независимому профсоюзу железнодорожников и транспортных строителей. 

Структура  Профсоюз предприятия имеет следующую структуру: в каждом цехе - цехкомы, на двух участках -  профгруппы.  Председатель профкома работает на  освобождённой основе. В настоящее время планируется  избрание освобождённого заместителя. 

Председатель профкома работала сначала мастером на заводе, бывший комсомольский работник, 17 лет была  директором детского оздоровительного лагеря. 

Характеризуя профсоюзную деятельность,  избегала негативной информации, демонстрируя лояльность отношений  с администрацией и вышестоящей профсоюзной организацией. Информация из многотиражки зачастую  не совпадала с её  оценкой деятельности профсоюза.

Численность организации. Членами  профсоюзной организации на момент сбора информации являются  1897 человек, что составляет 92 % всех работающих.

По словам председателя профкома, “за последние 5 лет  численность профсоюзной организации колеблется,  но не сильно, и остаётся примерно на одном уровне”. 

Членами  профсоюзной организации являются   работники всех подразделений. 

Социально демографический  состав членов профсоюза отражает картину по заводу. Точной статистики не ведётся.  Средний возраст  35- 45 лет, около 100 работающих пенсионного возраста.

Сумма профсоюзных взносов составляет, в среднем, 15000 рублей в месяц, и  зависит от заработной платы. Большая часть профсоюзных взносов идёт на оказание материальной помощи. Раньше материальную помощь работникам предприятия оказывала администрация, но с  изменением экономического положения предприятия из-за отсутствия прибыли это прекратилось, и материальную помощь могут получить только члены профсоюза (из профсоюзных взносов). За счет профсоюзных взносов в 1999 году была выделена материальная помощь на 32000 рублей, примерно 5-6 тысяч в месяц. В зависимости от причины, размер материальной помощи колеблется от 100 до 120 рублей на человека.

Кроме того, на профсоюзные взносы  частично содержится летний оздоровительный лагерь,  приобретается спортинвентарь, проводятся  различные мероприятия (праздники, вечера, спортивные соревнования и пр.).  Из них оплачиваются льготы членам профсоюза. Так, стоимость путёвки в детский оздоровительный лагерь для членов профсоюза дешевле, на новый год дети членов профсоюза получают дополнительный подарок.

Председатель территориального отраслевого комитета  оценивает работу профкома завода, как среднюю. Объясняет это низкой  профсоюзной  активностью работников завода и потребительским отношением к профсоюзу.  Из интервью с ним была получена информация о произошедшем инциденте на заводе, когда 2 года назад из профсоюза вышел целый цех (250 человек) “из-за пропаганды бухгалтерии”. Но отметил, что сейчас, благодаря работе председателя профкома, численность восстановлена. На предприятии же  лидер профсоюза подчеркивает стабильность численности, но точные цифры дать отказалась.

4. ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

4.1.  Коллективный договор и процедуры его заключения

Последний коллективный договор на заводе был подписан в марте 1999 года. Срок его действия распространяется до декабря 2000 года. До этого коллективные договора принимались ежегодно. Увеличение срока действия договора председатель профкома объяснила тем, что увеличился срок действия отраслевого тарифного соглашения,   на базе которого разрабатывается коллективный договор.

Настоящий коллективный договор состоит из 10 разделов:

1. Обязательства сторон, заключающих коллективный договор.

1а  Защита интересов предприятия и его работников в условиях проведения         структурной реформы.

2. Оплата и нормирование труда. Гарантии и компенсации (содержит 15 пунктов).

3. Гарантии занятости, обучения, повышения квалификации, подготовка и переподготовка кадров (7 пунктов).

4. Рабочее время, режим труда и отдыха, отпуска.

5. Охрана труда и окружающей среды (23 пункта).

6. Льготы и гарантии социальной защиты работников завода и членов их семей (содержит 12 пунктов). Определены обязанности сторон.

7. Гарантии в решении социально-бытовых вопросов.

8. Социальное страхование, медицинское обслуживание, организация отдыха и оздоровления работников завода (11 пунктов).

9. Обеспечение правовых гарантий деятельности выборных профсоюзных органов и профсоюзного актива.

10. Общие положения. Ответственность сторон за выполнение коллективного договора, условия урегулирования конфликтов по выполнению коллективного договора, сроки и сфера действия коллективного договора.

 К тексту договора также прилагается:  соглашение на проведение мероприятий по охране труда; перечень специальностей на получение молока; перечень профессий, дающих право на получение дополнительного количества спецмыла; перечень должностей инженерно-технических работников и служащих с ненормированным рабочим днём и размеры дополнительного отпуска.

Коллективный договор подписан директором завода и председателем профкома. 

Для работы над проектом этого договора была создана комиссия. В её полномочия входила проверка выполнения предыдущего коллективного договора и подготовка  нового. Под председательством технического директора завода, в неё входили представители от администрации: главный экономист, заместитель директора по кадрам и быту, начальник экономического отдела и ведущий инженер того же отдела. Представителями от профсоюзного комитета были  председатель профкома и члены профкома. 

По мнению председателя профкома, с 1996 года содержание колдоговора практически не меняется. 

Социальные льготы, гарантирование занятости, включенные в колдоговор предприятия, оговорены в ОТС,  профсоюз предприятия не включает в договор дополнительные льготы и гарантии, мотивируя это сложным экономическим положением предприятия. 

Сравнивая договора, заключаемые на заводе в течение последних нескольких лет, можно отметить  постоянное сужение  статей по защите прав трудящихся и уменьшение  социальных  льгот, производимых за счёт прибыли завода.      “С  1997 года завод работает без прибыли, и, чтобы внести в договор какие- то дополнительные льготы для работников, нет денег. Стараемся сохранить то, что было, но не всегда и это удаётся” (интервью с председателем профкома). 

 Так, в прошлом колдоговоре был пункт, предусматривающий материальное поощрение  отпускникам  не имеющим нарушений трудовой дисциплины и в зависимости от стажа работы на заводе.  С 1 января 2000 года действие этого пункта приостановили, объясняя это отсутствием средств. При наличии прибыли на заводе всем, кому не выплачивали это поощрение, оно будет выплачено. 

Как  говорилось, сейчас завод является государственным предприятием, но уже выпущены постановления  правительства и МПС по реструктуризации отрасли и в частности ремонтных заводов. В будущем предполагается акционирование завода и, в связи с этим, в колдоговор добавлен новый раздел, в нём  предусмотрены действия   администрации  и профсоюзного комитета при акционировании завода. 

Выполнение условий последнего коллективного договора  было рассмотрено на расширенном заседании профкома с участием администрации завода, профсоюзного актива, главных специалистов и командного состава цехов и отделов. Председатель профсоюзного комитета отметила, “что впервые за последние годы практически в полном объёме выполнен колдоговор, за исключением пункта по обеспечению спецмылом и спецодеждой, по которому остались долги”.
Работа по подготовке проекта колдоговора и его заключению носит формальный характер. Практически все разделы договора копируют ОТС. Несмотря на то, что, на заводе проводится колдоговорная компания (создается комиссия, устанавливаются сроки контроля), это не отражается на содержании договора. Единственным различием является новый раздел по приватизации, но  профсоюз не принимал участия в разработке этого дополнения, оно  было подготовлено специалистами экономического отдела.

4.2.  Социальная  работа с коллективом

С доперестроечных времён у завода остались объекты социально культурного назначения: детский оздоровительный лагерь, детский сад, турбаза, дом культуры. Из-за тяжелого экономического положения предприятие не в состоянии содержать все объекты и на данный момент дом культуры сдаётся в аренду, а турбаза вообще не эксплуатируется. На территории завода работает здравпункт, парикмахерская, сауна, спортивный городок. Есть музей боевой  и трудовой славы, музей спортивной славы. В обеденный перерыв работает радиогазета. 

Расходы на содержание детского лагеря  делит между собой администрация завода и профсоюз, члены профсоюза имеют льготы при приобретении путёвок. Для работников завода путёвка стоит 10 %, для членов профсоюза 8 % от полной стоимости. 

Согласно колдоговору, бывшим работникам завода оказывается материальная помощь в размере минимальной заработной платы. 

Как уже говорилось выше, члены профсоюза получают дополнительные новогодние подарки для детей, помимо соцстраха. Профсоюзный актив поощряется премиями.

С 1929 года и по сей день на заводе издается собственная газета “Вагоноремонтник”, в которой освещается не только производственная, но и профсоюзная жизнь завода. Публикуется коллективный договор, итоги его выполнения, профсоюзный актив печатает заметки. В последнее время по инициативе председателя профкома ввели колонку юридических консультаций “Вопрос – ответ”. 

Ко дню победы, по указанию МПС, выдана материальная помощь участникам войны. Помимо этого, как и в предыдущем году, профсоюз осуществил проведение субботника. Деньги, которые были заработаны, перечислили в благотворительный фонд участников ВОВ, и им  была выплачена денежная  помощь.  

На предприятии действует Совет ветеранов. Коллективным договором для пенсионеров предполагается доставка угля по льготным ценам, предоставление земли и помощи при посадке картофеля. Оказывается материальная  помощь на приобретение лекарств. 

Традиционно профсоюз занимается организацией  праздников: День победы, Новый год, день железнодорожника, различные детские программы и культурные мероприятия  в парке им. Тельмана, Спартакиада. На территории завода есть спортивный городок, обустройство которого ведёт профсоюз.

Член профкома, отвечающий за охрану труда,  контролирует работу администрации по охране труда  и принимает участие в расследовании причин несчастных случаев на производстве. Все  несчастные случаи тщательно рассматриваются, по итогам расследования издается приказ.

По словам председателя профкома, которая тоже принимает участие в работе комиссии по охране труда,  уровень несчастных случаев на предприятии не высокий. А из данных опубликованных в многотиражке можно увидеть рост травматизма и несчастных случаев:  в 1998 году  было  4 случая, в 1999 – 6, выросли потери трудоспособности со 164 дней до 261, возросло количество производственных травм. 

4. 3. Участие профсоюза в управлении

Председатель профкома комбината является освобожденным работником. Она присутствует на всех производственных совещаниях, на заседаниях экономического совета, на заседаниях с руководителями цехов. Поэтому получает информацию о состоянии дел на предприятии своевременно из первых рук и, по мнению председателя профкома, имеет возможность оказывать влияние на принятие управленческих решений. Многие руководители подразделений являются  одновременно членами профсоюзного актива. На вопрос об отношениях с администрацией председатель профсоюзного комитета ответила: “Конфликтов с администрацией не бывает. Наши  интересы совпадают. У нас нет прибыли и входишь в положение администрации. Даже не припомню случаев чтобы мнение профкома не совпадало с мнением администрации.”

4.4.   Судебная практика профсоюза

На предприятии обращение в судебные инстанции не практикуется. Разрешение проблемных вопросов и конфликтных ситуаций не выходит за рамки предприятия и решается путём мирного урегулирования.
4.5.  Роль профсоюза в работе с персоналом

Процедура приёма  предусматривает в обходном листе отметку профкома, так способствуют вовлечению в профсоюз. Также на заводе существует комиссия по приёму на работу, в которую  входит председатель профкома. С  её слов  профком принимает активное участие, как в приёме, так и в увольнении работников. Но в опубликованных в многотиражке  результатах выполнения  колдоговора, она же  говорит о бездействии этой комиссии и недостаточном участии профсоюза в работе с персоналом.

Администрация согласовывает с профкомом приём работников ИТР и должностные перемещения. “При увольнении мы следим за соблюдением трудового законодательства, нарушений ни разу не было. В основном у нас  увольнения за пьянство и  прогулы”. 

4.6.  Участие профсоюза в конфликтных ситуациях

По словам председателя профсоюза, “Крупных конфликтов на заводе не бывает, а для мелких есть комиссия по трудовым спорам в ней состоят члены профкома и председатель профсоюзного комитета.  В 1997 -  98 году была сложная обстановка в связи с задолженностью по зарплате (по 3 - 4 месяца). Были волнения, но до открытых конфликтов, выступлений  и тогда не доходило. Шли, разъясняли, администрация и профсоюзные лидеры гасили недовольство рабочих различными доводами и обещаниями. Мы в разрез с администрацией не шли. Я  сама неоднократно ездила в Москву, в МПС  для решения вопроса по задолженностям. Общими усилиями, вместе с администрацией гасили конфликтные ситуации”.

Одним из  проявлений недовольства со стороны рабочих является временная остановка работы. Эти акции проводятся не централизованно всем заводом, а рабочими отдельных цехов. Накануне цех предупреждает цеховое начальство, что намеревается прекратить работу на 2 часа “ Больше двух часов остановок не было, полдня – это уже ч.п., такого не допускаем ”  (интервью с председателем цехкома Ц.П.В.)  Основной причиной, вызывающей недовольство рабочих, являлись задержки заработной платы. После прекращения задержек рабочие долгое время не устраивали остановок работы. Но в данный момент, когда завод переходит на новую оплату труда (по единой тарифной сетке) изменяется порядок премирования, это опять вызывает недовольство и  рабочие останавливают работу.

 В этих ситуациях председатель профкома старается уговорить, успокоить работников. Её основная цель -  предотвратить, прекратить акции протеста, не допустить распространение  конфликтной ситуации по всему заводу  и выхода её за рамки предприятия. Несмотря на то, что  конфликтные ситуации возникают на заводе неоднократно, в результате совместных  действий администрации и профкома они носят непродолжительный характер. Можно сказать, что в большинстве случаев, профсоюз  представляет  администрацию и отстаивает её интересы.

Ещё одним важным моментом работы профсоюза является его деятельность, направленная против приватизации. Летом 1999 года вышел указ Президента о расчленении госмонополий, предусматривающий реструктуризацию отрасли и акционирование ремонтных заводов. Когда стало известно об этом решении, на предприятии развернулось движение против акционирования. 

“Ещё нет законодательной базы, все предприятия, которые приватизировались давно уже влачат жалкое  существование. А мы не хотим разваливать завод” (интервью с председателем профкома).  В каждом цехе провели собрания со сбором подписей, выделили делегатов на заводскую конференцию. Результатом  этой конференции явилось  решение коллектива  о несогласии на приватизацию. Подписи и решения были направлены Президенту, премьер - министру  и в Государственную Думу. 

“Как и  что будет дальше, не знаем, т.к. МПС всё равно настроено на акционирование ремонтных заводов. До сих пор вопрос не сходит с повестки дня” (интервью с председателем профкома).
Деятельность, направленную против акционирования, возглавил профком. Его лидерами были организованы собрания в цехах, проведена общезаводская конференция. Администрация держалась в стороне. “В заводоуправлении никто не подписывал, но их тоже можно понять им бы за это нагорело” (интервью с председателем цехкома ЦПВ). Позицию администрации можно трактовать как выжидательную, она не мешала работникам в борьбе, но и не поддерживала их.  Но, складывается мнение, что без  негласной поддержки администрации профком не возглавил бы эту акцию протеста.

Выводы

Профсоюзная организация завода является ярким примером традиционного советского профсоюза, который, фактически, стал придатком администрации и в любых ситуациях, в том числе и конфликтных, выражает её интересы. Практическое отсутствие протестных  действий  в немалой степени обусловлено относительно благополучным, стабильным  экономическим положением предприятия.

М. Карелина

Анализ результатов опроса работников 

 вагоноремонтного завода им. Тельмана

1. КРАТКАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ОПРОСА.

В соответствии с требованиями «Программы мониторинга профсоюзных организаций» на предприятии предполагалось опросить 500 работников. На момент проведения исследования численность работников завода составляла 2086 человек. Были опрошены работники всех подразделений завода.

Так как не удалось получить доступ в отдел кадров для работы с картотекой, выборка была  подготовлена по компьютерной базе данных, составленной для налоговой инспекции. Электронная база данных была составлена на начало 2000 года и организована по цехам, в алфавитном порядке. 

В основной список  включался каждый четвёртый работник, начиная со второго, в дополнительный список  - следующий за основным. При переходе от подразделения к подразделению последовательность отбора сохранялась, как если бы это был общий список сотрудников предприятия. Использованная последовательность обеспечила отбор пропорционально числу сотрудников подразделений предприятия. Процедура составления выборки была проведена членами исследовательской группы. Средняя ошибка выборки составила 1,9 %.

Изначально предполагалось проводить опрос на рабочих местах силами работников заводоуправления. Но возникли трудности в связи с использованием работников завода в качестве интервьюеров (они не могли опрашивать в своё рабочее время). Когда обсуждался вопрос о привлечении профессиональных интервьюеров,  возникла проблема доступа: предполагалось, что на предприятии будут работать порядка 30 интервьюеров, а так как  на заводе существует пропускная система,  руководство не согласилось допустить такое количество людей. Пришлось остановиться на опросе по месту жительства. 

Опрос проводился с 12 по 24 мая опытными интервьюерами Института общественного мнения «Qualitas» (г.Воронеж) методом  личного интервью по месту жительства респондентов. В результате мы получили 502 заполненные анкеты. Полученные анкеты проверялись на качество заполнения, логику ответов, давались разрешения на замену недоступных респондентов основного списка на дополнительные адреса.

 Для контроля работы интервьюеров было  проверено 10 % проведенных интервью (по телефону и при повторном визите). Отказы в проведении интервью случались, в основном по причине отсутствия времени у респондентов, но их было немного. 

Главные трудности были вызваны устаревшей базой, на основе которой составлялась выборка. По всей видимости, она давно не обновлялась и содержала много неверных адресов.

1. Некоторых респондентов не удавалось опросить из-за того, что адрес в компьютерной базе был не правильным.  Это случалось из-за того, что со сменой места жительства работника,  адрес в базе  оставался старый. 

2. В других случаях адрес в базе  был указан по прописке, в то время как респондент проживал в другом месте. В такой ситуации  интервьюеры пытались выяснить на месте реальный адрес проживания, и если удавалось, опрашивали респондента по указанному адресу. 

3. Были случаи, когда указанные в выборке респонденты уже не работали на заводе, таких людей не опрашивали. 

4. Большая часть адресов респондентов оказалась за пределами города в близлежащих посёлках, куда городской транспорт не ходит. Добираться приходилось на электричках и пригородных автобусах. Это существенно увеличило временные затраты и транспортные расходы.

2. ПРОФСОЮЗНЫЙ СТАТУС РАБОТНИКОВ.

Среди всех опрошенных на предприятии членами профсоюза оказались 87 % работников. Остальные сейчас не участвуют в организации, хотя большинство из них (76,9 %) были раньше членами профсоюза.  Вне профсоюза оказались в основном те, кто работает на заводе менее 5 лет. Как правило, это мужчины, квалифицированные рабочие с большим общим трудовым стажем  или молодые  рабочие, никогда ранее не вступавшие в профсоюз. Речь в большинстве случаев идет не об активном антипрофсоюзном настрое и сознательном отказе от профсоюза, а о безразличном отношении и пассивности работников, просто забывающих встать на учет при смене места работы. Судя по высказываниям респондентов, профсоюз также не прикладывает особых усилий к привлечению новых членов, не используя резерв для расширения членской базы. 

Среди опрошенных на предприятии членами профсоюза оказались 87 % работников. Самой очевидной социально-демографической особенностью группы не участвующих в профсоюзе является явное преобладание мужчин в ее составе – 81,3 %. Тогда как среди членов профсоюза наблюдается равное соотношение мужчин и женщин (49,9 % и 50,1 % соответственно). 

Анализ возрастных и стажевых характеристик демонстрирует ряд тенденций. Респонденты более молодого возраста, а также имеющие общий стаж работы меньше 5 лет чаще оказываются вне профсоюза, чем их старшие коллеги. Группу никогда ранее не вступавших в профсоюз почти полностью формируют молодые мужчины, средний возраст которых 25 лет. С другой стороны, наиболее существенную роль играет стаж работы на данном предприятии. 40 % группы “отказников” составляют люди, работающие на вагоноремонтном заводе менее  5 лет, но имеющие при этом значительный общий трудовой стаж. Хотя в группе представлены категории с разным стажем, действует закономерность: чем больше человек работает на заводе, тем меньше вероятность того, что он не является членом профсоюза.

Среди различных социально-профессиональных групп чаще других вне профсоюза оказываются квалифицированные рабочие. Их доля среди “отказников” в 1,4 раза больше, чем среди членов профсоюза. Тогда как доля специалистов соответственно в 2, 6 раза меньше, они реже всех других категорий отказываются от участия в профсоюзе.

Показатели материального благополучия у работников, не являющихся членами профсоюза, несколько выше. Средний заработок у них составляет 1112 рублей, тогда как у членов профсоюза – 1055 рублей. Среднемесячный доход семьи соответственно составляет  2174 / 2056 рублей. 

Среди не членов профсоюза только 23,1 % никогда не состояли в организации. Подавляющее большинство участников этой группы (76,9 %) утратило членство. 40 % бывших членов проявили недовольство профсоюзом: 8% не получили необходимой помощи, 32 % не считают взносы обоснованными и не хотят их платить. Однако основная масса бывших членов (60 %) и абсолютное большинство молодежи, не вступавшей ранее в профсоюз (93,7 %), продемонстрировали совершенно безразличное отношение и пассивность, активных антипрофсоюзных настроений в этой группе не наблюдается. Из пояснений респондентов видно, что профсоюзное членство теряется, как правило, при смене работы, при перемещениях, связанных с внутризаводской реструктуризацией, при возвратной мобильности  (особенно в случае с пенсионерами). Люди при этом просто забывают встать на профсоюзный учет, а профорганизация не побуждает их сделать это, явно упуская из вида работу по расширению членской базы.    

3. ОЦЕНКИ ОРГАНИЗАЦИИ.

Работники вагоноремонтного завода в целом продемонстрировали достаточно высокий уровень лояльности по отношению к своему профсоюзу. Причем профсоюзные комитеты цехов и подразделений получили более высокие оценки, чем профком предприятия. Такая оценка профсоюза явно опосредована благоприятной социально-трудовой ситуацией, сложившейся на заводе. Обнаружилась некоторая противоречивость мнений. С одной стороны, положительная оценка своей организации, с другой – неверие в способности профсоюза как социального института защищать интересы и права трудящихся. 

Проявляется также рассогласованность между представлениями работников о приоритетах профсоюза на предприятии (вопросы зарплаты) и его реальным влиянием на эту сферу деятельности. Чем же можно объяснить тот факт, что, несмотря на все это, работники все же достаточно высоко оценивают работу заводской организации? С нашей точки зрения, действует инерция сформировавшихся за долгие годы представлений о профсоюзе как о «социальном отделе администрации», поэтому оцениваются в первую очередь его привычные функции (путевки, культ-массовая работа, контроль за увольнениями/сокращениями и т.д.). Недостаточное влияние профсоюза на вопросы зарплаты пока не ставятся ему в вину в полной мере. Самыми острыми проблемами организации признаны плохое финансово-экономическое положение предприятий, отсутствие реальных рычагов воздействия на администрацию и пассивность рядовых членов.

Чтобы получить полное представление о том, как работники вагоноремонтного завода оценивают свою профсоюзную организацию, были проанализированы не только балльные показатели работы профкомов разных уровней. Изучались в комплексе такие показатели как: степень удовлетворенности коллектива соблюдением социально-трудовых прав на предприятии, уровень соответствия адресованных профсоюзу ожиданий и оценок его  реального влияния на различные сферы,  степень демократичности в принятии решений, уровень доверия к профлидерам.

Балльная оценка  деятельности профсоюзной организации демонстрирует достаточно высокий уровень лояльности коллектива. Средний балл работы профкома – 3,2. При этом  негативные оценки дали всего 15,2 % опрошенных, а сумма положительных баллов составила 31,5 %. Еще более высокие оценки получили профсоюзные комитеты цехов и подразделений. Средний
 балл - 3,4.   42,8 % работников оценили их работу на “4” и”5”. Некоторая разница в оценках вполне объясняется более короткой дистанцией между рядовыми членами и лидерами цехкомов, которые имеют большой кредит доверия, поскольку выбираются почти всем коллективом подразделений. 

Такая оценка профсоюза явно опосредована общей ситуацией, сложившейся на заводе. Работники, сравнивая положение дел с другими предприятиями, воспринимают ее как типичную (“так же, как и всюду” – 54,6 %) и скорее благополучную, поскольку позитивные оценки прозвучали в 2 раза чаще, чем негативные (15,3 % против 7 %). Действительно, по данным опроса, на заводе почти нет долгов по зарплате, не практикуются натуральные выплаты, достаточно высок уровень удовлетворенности характеристиками работы (за исключением размеров оплаты), предоставляются дополнительные социальные выплаты. 

Представления о ситуации как о нормальной, благополучной коррелирует с более высокими оценками работы профкома.  Естественно, что скептики дают самые низкие оценки. Порядка 20 % работников вообще не могут определить своего отношения к ситуации. Однако это может свидетельствовать не столько о недостаточной информированности, сколько о том, что им не приходилось лично сталкиваться на своем предприятии с ущемлением трудовых прав, поэтому профком они оценивают достаточно высоко. 

Анализ вопросов о степени демократичности выборов руководителей профкомов, об ожиданиях работников и уровне реального влияния профсоюза на различные сферы жизни предприятия, о способности защищать интересы коллектива выявил некоторую противоречивость мнений. С одной стороны, отмечается широкое участие рядовых членов в выборах профсоюзных лидеров и высокая оценка деятельности профкома завода и цехкомов. И в то же время лишь 35,5 % работников думают, что лидеры заводского профсоюза в большей мере защищают интересы всего коллектива. При этом каждый четвертый подозревает их в защите интересов руководства предприятия.

Почти половина опрошенных  считают, что профсоюз, как социальный институт, не способен представлять и защищать их интересы и права. Проявляется также рассогласованность между желаемым и действительным, когда речь идет о приоритетных направлениях деятельности профсоюза на предприятии. Работники считают самыми важными задачами повышение размеров зарплаты (49%) и своевременность их выплат (46,8%). В реальности наибольшее влияние, по мнению респондентов,  оказывается в таких сферах, как   культурно-массовая работа (66,7%), соблюдение прав при увольнении/сокращении (61,6%), режим труда и отдыха (59,2%), сохранение рабочих мест (54%), обеспечение льготными путевками (53%), соблюдение норм охраны труда (50,6 %). Оказывается, что самый насущный для работников вопрос находится на периферии внимания профсоюза.  Только 1/3 опрошенных полагают, что он реально влияет на повышение зарплаты. Такая рассогласованность, несомненно, не может удовлетворять работников, что проявляется в их более критичных оценках работы профсоюза. 

Чем же можно объяснить тот факт, что, не особенно веря в способность профсоюза защищать права трудящихся и решать самую главную проблему –проблему повышения зарплаты, работники все же достаточно высоко оценивают работу заводской организации. С нашей точки зрения, действует инерция сформировавшихся за долгие годы представлений о профсоюзе как о «социальном отделе администрации», поэтому оцениваются в первую очередь его привычные функции (путевки, культ-массовая работа, контроль за увольнениями/сокращениями и т.д.). Недостаточное влияние профсоюза на вопросы зарплаты пока не ставятся ему в вину в полной мере. 

Работники отдают себе отчет в том, что профсоюз сталкивается со многими объективными трудностями. Среди наиболее острых объективных проблем были названы плохое финансово-экономическое положение предприятий, отсутствие реальных рычагов воздействия на администрацию и необходимой законодательной базы. Видят работники и внутренние проблемы организации. Самыми серьезными считают пассивность рядовых членов, соглашательскую позицию лидеров, и как следствие отсутствие доверия со стороны рядовых членов профсоюза. 

4. УРОВЕНЬ ИНФОРМИРОВАННОСТИ.

Уровень информированности работников о деятельности профсоюза –собирательная оценка, складывающаяся из целого ряда показателей. С одной стороны, это представления о профсоюзной вертикали, структуре организации, с другой – знания о ее деятельности на предприятии, проявляющиеся в способности дать оценку работе профсоюза по разным направлениям и определить актуальные проблемы.

Абсолютное большинство работников вагоноремонтного завода (93,4%) четко знают, что на предприятии действует один профсоюз. Но мало кто представляет, что он входит в Независимый профсоюз железнодорожников и транспортных строителей. 79,3% опрошенных затруднились дать ответ, упоминались и ФНПР, и ВКТ, и КТР.  Естественно, что никто (кроме 1-2 человек) не смог назвать лидера этого общероссийского  объединения. Руководителя заводского профкома знают 69,1% опрошенных. Степень демократичности его выбора не смог оценить каждый третий работник. О профсоюзной организации цеха, подразделения респондентам судить легче. Меньше было затруднений в оценке работы и степени демократичности выборов. В целом работников отличает достаточно высокий уровень информированности о работе заводской организации. Практически все знают, что действует коллективный договор, ¾ коллектива имеет представление о его содержании. Отмечается прямая зависимость между уровнем информированности и должностным статусом респондентов. Этот показатель также зависит от того, является ли респондент членом профсоюза. Не случайно доля лиц, затрудняющихся дать ответы на те или иные оценочные вопросы по поводу работы профкома, стабильно держится в пределах 10-15%, что примерно соответствует объему группы не участвующих в организации работников.

5. КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР.

Практически все работники вагоноремонтного завода (90,4 %) знают о том, что на предприятии действует коллективный договор. Отмечается достаточно высокий уровень информированности (3/4 работающих  знакомы, в той или иной мере, с его содержанием), а также вовлеченности работников в колдоговорной процесс. 50,8 % из них в разных формах принимали участие в подготовке и принятии договора. Средняя оценка содержания колдоговора составляет 3,4 балла. Но при этом положительных отметок («4» и «5») в 7 раз больше, чем отрицательных («1» и «2»). Подавляющее большинство членов трудового коллектива уверены, что договор на предприятии выполняется, причем его считают не простой формальностью, а документом скорее отражающим интересы трудового коллектива, нежели администрации. Не члены профсоюза несколько чаще признают приоритет интересов администрации. Это может быть связано с тем, что из-за нехватки средств некоторые социальные льготы, закрепленные в договоре, распространяются только на членов профсоюза.

Наиболее существенное влияние на уровень информированности, активность в обсуждении и оценки колдоговора  оказывает должностной статус работника: наиболее компетентны и лояльны руководители и специалисты, менее информированы и более критичны рабочие, низкоквалифицированные работники из числа обслуживающего персонала.  

Практически все работники вагоноремонтного завода (90,4 %) знают о том, что на предприятии действует коллективный договор. Члены профсоюза демонстрируют более высокий уровень информированности, но и среди них почти 7 % не знают о колдоговоре. 

Основная масса работающих (75,5 %) знакома, хотя и в разной степени, с содержанием коллективного договора. Каждый пятый работник предприятия хорошо знает его содержание. Более половины опрошенных имеют общее представление о договоре. Однако каждый четвертый член коллектива  совсем ничего не знает о содержании колдоговора. Члены профсоюза осведомлены лучше, но определяющее влияние на уровень информированности оказывает не членство в организации, а занимаемая респондентами должностная позиция. Руководители разного уровня и специалисты чаще других категорий хорошо знают содержание колдоговора. А неквалифицированные рабочие, МОП,  ВОХР, а также служащие из числа технического и обслуживающего персонала чаще других оказываются не информированными о его содержании.

В процессе подготовки и обсуждения колдоговора в разных формах принимает участие  половина трудового коллектива. В составлении текста, разработке предложений и поправок участвует около 12 % работников. Большинство ограничивается присутствием на собрании по обсуждению договора. Члены профсоюза более активно участвуют в этих обсуждениях. Но в основном действует отмеченная выше тенденция. В составлении текста договора, в разработке поправок и предложений большую активность проявляют руководители, специалисты и служащие. В то время как малоквалифицированные работники  реже присутствуют на обсуждении и чаще не участвуют в нем вообще. 
Более активная половина работников придерживается мнения, что проект договора обсуждается всем трудовым коллективом. Члены профсоюза несколько чаще остальных разделяют такую точку зрения, тем не менее,  каждый пятый из них считает, что договор обсуждался узким кругом лиц под контролем  администрации. Среди не членов профсоюза такое мнение распространено еще больше.

Общая оценка коллективного договора складывается из балльной оценки содержания документа, а также мнений по поводу степени его выполнения и отражения в нем интересов коллектива. 

Дать определенную оценку содержания коллективного договора смогли 79,5 % тех работников, которые знают о существовании этого документа. Средняя оценка составляет 3,4 балла. Но при этом положительных отметок («4» и «5») в 7 раз больше, чем отрицательных («1» и «2»). Оценка содержания колдоговора зависит от таких факторов как уровень информированности и должностной статус работника, которые,  как отмечалось выше, коррелируют между собой. Специалисты и руководители выше оценивают договор, квалифицированные рабочие более критичны (большинство отрицательных отметок и половина «троек» поставлено представителями этой группы). Неквалифицированные рабочие, МОП, ВОХР и служащие из числа обслуживающего персонала чаще других испытывали затруднения при ответе на вопрос о колдоговоре. Для не членов профсоюза характерна меньшая лояльность, они также чаще затрудняются оценить договор.

Подавляющее большинство работников вагоноремонтного завода, знающих о наличии колдоговора, считают, что он выполняется. Причем каждый десятый работник уверен в выполнении полного объема записанных обязательств. О невыполнении договора заявили только 3,7 % респондентов, затруднились дать оценку около 15 % опрошенных. В данном случае также играет существенную роль информированность работников: чем она выше, тем выше оценка выполнения колдоговора.  Оценить документ с точки зрения представленности интересов различных групп респондентам оказалось сложнее. Почти каждый четвертый затруднился с ответом. Тем не менее на вагоноремонтном заводе в целом колдоговор считают не простой формальностью, а документом скорее отражающим интересы трудового коллектива ( 38,3 %), нежели администрации (21,6 %). Не члены профсоюза несколько чаще признают приоритет интересов администрации (в этом уверен каждый третий из них). Это может быть связано с тем, что из-за нехватки средств некоторые социальные льготы, закрепленные в договоре, распространяются только на членов профсоюза.

6. ЧИСЛО ЧЛЕНОВ ПРОФСОЮЗА, ЗНАЮЩИХ О ТОМ ИЛИ ИНОМ СПОСОБЕ ЗАЩИТЫ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ПРАВ.

Наиболее приемлемыми способами решения социально-трудовых проблем и защиты своих прав для работников вагоноремонтного завода оказались апелляция к вышестоящему начальству (35,3%) и профкому (33,9%). Чаще всего на вагоноремонтном заводе возникали проблемы, связанные с зарплатой, условиями труда, нехваткой спецодежды и средств защиты. Оказалось, что по поводу этих самых насущных трудовых проблем работники предпочитают обращаться именно к администрации, а не к профкому, в который чаще всего идут за путевками и разрешением социально-бытовых вопросов. Возникает явное рассогласование между представлениями о том, чем должен заниматься профсоюз (прежде всего, зарплатой), и его реальной деятельностью. Работники вагоноремонтного завода сильнее ориентированы на администрацию, которая более эффективно по сравнению с профсоюзом оказывает помощь в решении их социально-трудовых проблем. 

Наиболее приемлемыми способами решения социально-трудовых проблем и защиты своих прав для работников вагоноремонтного завода оказались апелляция к вышестоящему начальству (35,3%) и профкому (33,9%). Обращает на себя внимание тот факт, что использование неформальных каналов (влиятельных друзей, знакомых, родственников) популярнее, а значит в представлении работников эффективнее, чем решение проблем через официальные процедуры в суде и КТС.  

Каких-либо социально-трудовых проблем не испытывали за последние 3 года 37,1% работников предприятия.  Наиболее часто на вагоноремонтном заводе возникали проблемы, связанные с зарплатой, условиями труда, нехваткой спецодежды и средств защиты (см. сводную таблицу).

Проанализировав, куда работники предпочитали обращаться за помощью, и с каким результатом им удавалось разрешить возникающие трудности, мы получили весьма показательную картину. Учитывая, что абсолютное большинство работников не обращалось с перечисленными проблемами к друзьям и коллегам, эти данные не включены в таблицу (таб..№1).

Приведенные  цифры позволяют сделать ряд выводов. Совершенно очевидно, что по поводу самых насущных трудовых проблем (зарплата, спецодежда, условия труда и т.д.) работники предпочитают обращаться именно к администрации, а не к профкому. В общественном сознании четко закрепилось, что основная функция профсоюза - распределение льготных путевок и решение социально-бытовых вопросов, которые стоят у работников далеко не на первом месте по актуальности. Возникает явное рассогласование между представлениями о том, чем должен заниматься профсоюз (прежде всего, зарплатой), и его реальной деятельностью. При этом сферы  преимущественной компетенции четко не распределены, и работники адресуют все свои проблемы обеим инстанциям, но в большей степени они ориентированы на администрацию. Что, впрочем, понятно, поскольку она контролирует ситуацию на предприятии и имеет гораздо больше возможностей помочь в решении проблем. Это наглядно подтверждают коэффициенты, отражающие эффективность оказания помощи профкомом и администрацией. Коэффициент  рассчитан как соотношение числа получивших и не получивших помощь. Чем больше его абсолютное значение, тем выше эффективность. Из таблицы видно, что почти во всех случаях администрация более эффективно помогает работникам.  

7. ДОВЕРИЕ ЧЛЕНОВ ПРОФСОЮЗА К ПРАВОВОЙ СИСТЕМЕ.

7.1 Доверие к судебной системе.

Только 15,5 % опрошенных работников вагоноремонтного завода считают обращение в судебные инстанции наиболее приемлемым способом решения социально-трудовых проблем и защиты своих прав. Реальная практика судебной защиты на предприятии не распространена.  97,8 % опрошенных не имели личного опыта  отстаивания своих трудовых прав в суде. Тем не менее, половина работников не доверяет судам, считая их не способными защитить права граждан. Наиболее целесообразным обращение в суд признано в  случаях нарушений прав при увольнении/сокращении (45,4 %) и несоблюдении сроков выплаты зарплаты (25,7 %). При этом каждый третий работник не обратился бы в суд вообще. На судебную защиту гораздо сильнее ориентированы не члены профсоюза, что,  в общем-то, вполне согласуется с их основной мотивацией неучастия в организации - «я сам решаю свои проблемы».

Только 15,5 % опрошенных работников вагоноремонтного завода считают обращение в судебные инстанции наиболее приемлемым способом решения социально-трудовых проблем и защиты своих прав. Реальная практика судебной защиты трудовых прав на предприятии не распространена.  97,8 % работникам не приходилось в последние 3 года обращаться в суд. 

Таблица №1

Эффективность профсоюза и администрации в решении социально-трудовых проблем работников

Возникали проблемы

N=502 *
Обращались в профсоюз (в % от числа сталкивавшихся  с проблемой)
Обращались в администрацию (в % от числа сталкивавшихся  с проблемой)
Коэффициент эффективности 





профсоюз
администрация

Зарплата                  52,8
Путевки                       62,9
Нехватка 

спецодежды                65,8
Зарплата 
0,5
2,1

Условия труда         24,3
Социально-бытовые 

вопросы                      60,3
сокращение/увольнение/

перевод                       58,2
Условия труда 
0,7
1,3

Нехватка 

спецодежды            22,1
Льготы, 

компенсации              51,2
Дисциплина труда     53,6
Нехватка 

спецодежды 
0,9
1,4

Социально-бытовые 

вопросы                   13,5
Страховые выплаты     50
Социально-бытовые 

вопросы                      52,9
Социально-бытовые 

вопросы 
1,1
1,0

сокращение/увольнение/перевод                   11,0
Нехватка 

спецодежды                47,7
Режим труда               52,0
сокращение/увольнение/

перевод
0,7
3,0

Режим труда            10,0
сокращение/увольнение/

перевод                       47,3
Зарплата                      51,9
Режим труда 
0,7
1,9

Льготы, 

компенсации             8,6
Условия труда            38,8
Льготы, 

компенсации              51,2
Льготы, 

компенсации 
0,6
1,0

Охрана труда             7,6
Дисциплина труда     35,7
Страховые выплаты     50
Охрана труда 
0,8
2,0

Путевки                     7,0
Охрана труда              34,2
Охрана труда              47,4
Путевки 
0,6
0,75

Дисциплина труда   5,6
Режим труда               34,0
Условия труда            45,5
Дисциплина труда 
1,0
2,0

Страховые выплаты 2,8
Зарплата                      28,6
Путевки                       40,0
Страховые выплаты 
0,4
1,3

Такую попытку предпринимали только 11 человек, 8 из которых не обращались за помощью в профсоюз. Одному человеку в профкоме помогли на стадии оформления иска, два человека не получили помощи. 

Несмотря на то, что работники не обладают личным опытом защиты своих трудовых прав в суде, у них есть вполне определенные представления об этой сфере. 48,8% опрошенных скептически полагают, что суды не способны защищать трудовые права граждан, 36,6% респондентов доверяют судебным органам. Уровень доверия к судебной системе косвенно проявляется и в ответах на вопрос: «В каких случаях стоит обращаться в суд для защиты своих прав?». Практически треть работников проявила нежелание обращаться в судебную инстанцию ни в одном из перечисленных в анкете случаев. Происходит это главным образом из-за того, что большинство из них (60 %) просто не верят в способность судов осуществить реальную защиту. 

Чаще всего опрошенные признают целесообразность обращения в суд по поводу нарушений прав при увольнении/сокращении (45,4 %) и при несоблюдении сроков выплаты зарплаты (25,7 %). А вот нарушения, касающиеся норм охраны труда, обеспечения льготами и социальными выплатами, условий труда и отдыха, колдоговора, считают необходимым рассматривать в суде лишь 8-12% опрошенных. Представляется, что это отражает как степень важности для работников тех или иных трудовых прав, так и распространенность судебных практик и представления об их эффективности. 

Следует подчеркнуть, что не члены профсоюза гораздо сильнее ориентированы на судебную защиту своих прав по всем  видам нарушений, за исключением норм охраны труда. Любопытно, что они больше уповают на суд даже по поводу нарушений колдоговора. Это, в общем-то, вполне согласуется с их основной мотивацией неучастия в профсоюзе - «я сам решаю свои проблемы».

7.2. Доверие к КТС.

Комиссия по трудовым спорам на вагоноремонтном заводе существует, но активной деятельностью не отличается. Третья часть работающих не знает о ее существовании. За последние три года в КТС обращались всего 1,2 % опрошенных (6 человек). Равные по объему группы работников (около 35 %) дали прямо противоположные оценки роли комиссии в деле защиты трудовых прав, а каждый четвертый член коллектива не смог сказать ничего определенного. Не члены профсоюза более критичны, половина из них считает, что комиссия защитить трудовые права работников не способна. По всей видимости,  КТС на предприятии существует лишь как обязательная формальная структура. 

8. ЧИСЛО РАБОТНИКОВ, СЧИТАЮЩИХ, ЧТО ПРОФСОЮЗЫ ЯВЛЯЮТСЯ ПРЕДСТАВИТЕЛЬНЫМИ ОРГАНИЗАЦИЯМИ, СПОСОБНЫМИ СДЕЛАТЬ ТАК, ЧТОБЫ ГОЛОС ТРУДЯЩИХСЯ БЫЛ УСЛЫШАН.

Мы уже отмечали выше, что восприятие профсоюза различается в зависимости от того, о каком уровне идет речь. Чем меньше дистанция между рядовым членом и организацией, тем четче представления о ее деятельности, выше способность давать оценки, но в то же время ниже претензии и критерии оценивания. Отношение к профсоюзу как социальному институту, призванному отображать и защищать интересы трудящихся, более критичное. 63,1% работников вагоноремонтного завода считают, что влияние профсоюзов в нашем обществе слишком мало. 44% опрошенных уверены, что профсоюз сейчас не в состоянии представлять интересы и защищать права простых людей. Отвечая на вопрос о том, насколько профсоюз способен реально влиять на различные сферы жизни общества, работники ниже всего оценили возможность влияния на политическую ситуацию в стране. По их мнению, весьма несущественно также влияние профсоюза на ключевые социально-экономические проблемы, определяющие уровень материального благополучия трудящихся: развитие производства, цены, размеры зарплат и пенсий.  Фактически более-менее значительная роль профсоюзам отводится в решении ограниченного круга социально-трудовых проблем: занятости, охраны труда, бытовых вопросов.

9. ПРОФСОЮЗНАЯ СОЛИДАРНОСТЬ.

Работники вагоноремонтного завода, высказываясь по поводу профсоюзной солидарности,  продемонстрировали довольно высокий уровень готовности к солидарным действиям. Однако анализ реального участия респондентов в коллективных действиях по защите своих трудовых прав и отношения к разным формам этих действий выявил низкий уровень протестной активности на заводе. Это заставляет усомниться в заявленном уровне профсоюзной солидарности. По всей видимости, высказывания работников стали скорее проявлением социально одобряемого идеологического стереотипа, нежели твердой позиции, подкрепленной личным опытом. Поэтому экстраполировать их мнение на поведение в реальной ситуации следует с большой осторожностью.

Подавляющее большинство работников вагоноремонтного завода (83,1 %) считают, что в современных условиях, когда рабочие разных предприятий находятся в разном положении, непременно должна существовать профсоюзная солидарность. Приверженность корпоративным интересам проявила лишь незначительная часть работников. 62,4 % опрошенных заявили, что солидарность должна проявляться в любом случае, а не только в рамках одного предприятия, отрасли или региона. Однако понимание сути явления у всех разное, и для 18,3 % респондентов определить его оказалось сложным. Солидарность как поддержку избранных профсоюзных лидеров понимают только 3,8 % работников. 7,8 % работников считают, что она заключается в выражении сочувствия и моральной поддержки. Основная масса респондентов (46%) выбрала наиболее обтекаемую формулировку «профсоюзная солидарность должна выражаться в совместных действиях для достижения общей цели».  24,1 % респондентов понимают под солидарностью материальную помощь, готовность идти на издержки. Однако заметим, что каждый третий в этой группе пошел бы на такие издержки только в зависимости от конкретной ситуации, а каждый пятый вообще не готов к личным жертвам. 

В целом о своей личной готовности пойти на материальные издержки, чтобы  поддержать призыв профлидеров проявить солидарность с бастующими рабочими другого предприятия, заявили 41,4 % работников, и еще 27,7 % поступили бы также в зависимости от конкретной ситуации. Откровенно заявили, что не готовы к материальным издержкам 21,3 % респондентов. Разницы позиций в этом вопросе в зависимости от членства в профсоюзе не отмечается. Большую готовность пойти на издержки ради солидарности артикулируют те работники, которые имеют опыт участия в каких-либо акциях протеста. 

Если ограничиться анализом представлений работников вагоноремонтного завода о профсоюзной солидарности и поведения в проективной ситуации, складывается обманчивое впечатление об их высокой готовности к солидарным действиям. Однако оказалось, что личного опыта участия в таких действиях, который подкреплял бы гипотетические заявления, у большинства работающих просто нет. Почти в половине случаев работники завода не могли припомнить никаких коллективных выступлений на предприятии за последние три года. Из приведенной ниже таблицы видно, что в упомянутых протестных акциях приняло участие мизерное число работников. Поскольку  буквально единицы упоминали коллективные иски в суд, обращения к властям и общественности, а голодовки на заводе не случались, эти данные не приведены в таблице. 


Упомянули коллективные выступления (%)
Участвовали в коллективных выступлениях (%)

Выдвижение требований администрации от лица коллектива
19,9
6,7

Митинги, пикеты
19,7
7,9

Остановка работы
12,5
5,9

Забастовки
6,6
3,0


N=502
N=502

В целом  опыт участия в  протестных действиях на предприятии имеют только 18,3% работников, причем в равной мере члены и не члены профсоюза.  В шествиях и митингах протеста, организованных профсоюзами,   за последние пять лет приняли участие всего 2,6% опрошенных. А среди различных коллективных форм защиты трудовых прав наиболее приемлемыми заводчане считают переговоры с администрацией (61%), обращение в судебные инстанции (20,7%), обращение к местным властям (9,2%). Силовые формы популярностью не пользуются: остановку работы приветствуют 8,4% работников, забастовку – 5,2%, захват предприятия – 1% опрошенных. Особо следует отметить, что силовые формы и апелляция к суду находят несколько большую поддержку среди не членов профсоюза. Почти 15% работников вообще не считают приемлемыми коллективные формы защиты трудовых прав, причем парадокс в том, что члены профсоюза чуть чаще придерживаются этого мнения.

 Низкий уровень протестной активности на вагоноремонтном заводе заставляет усомниться в заявленном уровне готовности к солидарным профсоюзным действиям. По всей видимости, высказывания работников стали скорее проявлением социально одобряемого идеологического стереотипа, нежели твердой позиции, подкрепленной личным опытом. Поэтому экстраполировать их мнение на поведение в реальной ситуации следует с большой осторожностью.

10. ОСНОВНЫЕ ВЫВОДЫ.

Профсоюз на вагоноремонтном заводе является организацией вполне традиционного типа. Его лидеры не склонны к конфронтации с администрацией, нацелены на компромиссы, а не открытое противостояние. Коллектив не проявляет высокой готовности к активным протестным действиям, считая переговорный процесс наиболее приемлемым способом защиты трудовых прав.

Основными сферами, в которых более всего проявляется влияние профсоюза, остаются   культурно-массовая работа, контроль сохранения рабочих мест и законности при сокращениях/увольнениях, соблюдение режима труда и отдыха, а также распределение льготных путевок и социальные выплаты. 

Между тем, работниками предприятия уже декларируются иные представления о приоритетах деятельности профсоюза. Самыми насущными проблемами для работников становятся увеличение заработной платы и своевременность ее выплат. Однако эти проблемы пока находятся вне зоны влияния  профсоюзной организации. Несмотря на противоречие между формирующимися представлениями о роли профсоюза в современных условиях и реально действующей практикой, работники завода достаточно лояльно относятся к своему профсоюзу. С нашей точки зрения, действует инерция сформировавшихся за долгие годы представлений о профсоюзе как о «социальном отделе администрации», поэтому оцениваются в первую очередь его привычные функции. Недостаточное влияние профсоюза на вопросы зарплаты пока относится на счет объективных социально-экономических трудностей и не ставится ему в вину в полной мере. 

Отношение к профсоюзу как социальному институту более критичное. Практически половина работников вагоноремонтного завода считают, что профсоюз не способен защищать права трудящихся. Отмечается его слишком малое влияние в нашем обществе, особенно на политическую ситуацию и на ключевые социально-экономические проблемы, определяющие уровень материального благополучия трудящихся: развитие производства, цены, размеры зарплат и пенсий.  Фактически более-менее значительная роль профсоюзам отводится в решении ограниченного круга социально-трудовых проблем: занятости, охраны труда, бытовых вопросов. 

Т. Металина 

Общая характеристика МП «ВОРОНЕЖГОРЭЛЕКТРОТРАНС»
и деятельности профсоюзной  организации

г. Воронеж

1. КРАТКОЕ ОПИСАНИЕ ПРЕДПРИЯТИЯ

 Муниципальное предприятие «Воронежгорэлктротранс» одно из самых старых предприятий города было создано в 1926 году с пуском в эксплуатацию первого городского трамвая. Во время Великой Отечественной войны  практически весь подвижной состав был выведен из строя, а пути разрушены. К началу 50 годов все было не только восстановлено, но появилось и новое депо. В 1960 году к трамваям прибавились троллейбусы. В настоящее время в состав муниципального предприятия «Воронежгорэлектротранс»  входят: 3 трамвайных парка (17 маршрутов), 2 троллейбусных депо (18 маршрутов) и подразделения, обеспечивающие эксплуатацию и ремонт рельсовых путей, контактной сети и подвижного состава.

Трудовой коллектив. На предприятии работает 3575 человек, из них 55% женщины. Руководители, специалисты и служащие составляют примерно 15% от числа всех работающих. Основные специальности: водители, слесари, монтеры, резчики, рабочие–станочники, кондукторы. По оценкам экспертов кадровые работники составляют до 80% работающих. Из-за экономического неблагополучия предприятия за последние годы увеличилась текучесть кадров (15% за 1999 г.). Наиболее подвержены текучести периферийные рабочие не основной деятельности и  кондукторы. Более стабильными являются водители, ремонтники разных профессий, управленческий аппарат.

«Много кадровых работников в последнее время стали все больше уходить. Зарплаты маленькие, кто-то к пенсии хочет подработать, кто-то просто более доходное место ищет. Промышленность-то потихоньку оживает…».  (начальник отдела кадров)

С начала 90-х годов идет постепенное снижение численности за счет естественного оттока. Сокращение числа работающих по материалам статистики не очень заметно, т.к. в 1999 году был снова введен институт кондукторов, в результате набора кондукторов общее количество работников не сократилась, а даже несколько увеличилась.

Таблица 1.

Динамика численности работающих в МП «Воронежгорэлектротранс»

Год
Списочная численность*
Принято
Уволено

1996
3731
66
46

1997
3712
537
585

1998
3664
384
512

1999
3534
878
837

2000
3575
-
-

*Численность на начало года по справке отдела кадров

Заработная плата. Средняя заработная плата по предприятию  – 1283 рубля. У водителей она несколько больше и составляет 1600 рублей, у рабочих основной деятельности –1138 рублей
. 

Зарплата долгое время выплачивалась с большим опозданием, поскольку экономическое положение предприятия в течение последних лет было очень тяжелым. В 1999 году задолженность по зарплате доходила до 4-х месяцев. В настоящее время она сокращена до 2 месяцев и составляет 15,9 млн. рублей. Низкая зарплата и задержки выплат были причинами остановки работы в 1993 и в1997 году. 

Экономическое положение. Экономическое положение все последние годы остается очень сложным. Финансирование осуществляется муниципалитетом по остаточному принципу. С 1994 года это уже не финансирование, а дотирование разницы тарифа (тарифы утверждают муниципальные власти). Тариф на проезд – 2 рубля (транспорт должен быть доступным населению), а себестоимость в несколько раз выше. Разница между себестоимостью и тарифом оплачивается муниципалитетом. Дотация в настоящее время составляет 35% от потребности.  Вместо необходимых 248 млн. рублей на текущий год получено всего лишь 79 млн. рублей. Более того, суммы эти ежегодно сокращаются.  Как результат - неудовлетворительный объем ремонтных  работ подвижного состава. Нет средств на обслуживание и ремонт контактной сети, на ремонт путевого хозяйства.

 Износ подвижного состава (500 машин) более 80%. Большая часть его должна быть списана. За последние 10 лет не было приобретено ни одной новой машины.  Старые  выходят из строя, новые не приобретаются.

 «Мы эксплуатируем машины и оборудование давно устаревшее - и морально, и физически. Латаем дыры чем придется. Запчастей нет, переставляем старье с машин, которые уже не отремонтировать, на те, которые еще работают. Это не только убыточно, это опасно. С 1996 года на развитие предприятия не было выделено ни одного рубля. Даже программы такой не существует». ( зам. директора по экономике)

Предприятие имеет большую кредиторскую задолженность, переходящую с накоплением из года в год. На 1 апреля 2000 г. убытки составили порядка 170 млн. руб. МП «Воронежэлектротранс» является должником в бюджетные и внебюджетные фонды. Собственно долг составляет 1\3 ото всей задолженности, остальное - пени и штрафные санкции.

В последние два года стало особенно трудно. Большинство маршрутов муниципальный транспорт покрыть уже не может. Город наводнили частные маршрутные такси. Если раньше маршруты городского транспорта отличались, то теперь многие (наиболее оживленные) оказались параллельными. Водители маршрутных такси выбирают более выгодные маршруты, чтобы получить доход.  Кроме того, огромное количество льготных категорий населения (в городе право льготного проезда распространяется только на электротранспорт,  а это 430 тысяч льготников
) наносят огромный ущерб доходам ТТУ.  Электротранспорт, по словам работников предприятия, стал транспортом пенсионеров. Наиболее платежеспособное население предпочитает «маршрутки». 

2. ХАРАКТЕРИСТИКА ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ 

Численность и структура организации.  Профсоюзная организация предприятия существует с момента его создания, с 1926 года. До 1994 года она относилась к профсоюзу трамвайно-троллейбусных предприятий. С 1994 года в связи с реорганизацией она стала профсоюзной организацией коммунально-бытовых предприятий РФ.

 «Мы вообще-то подчиняемся министерству транспорта, но относимся к профсоюзу коммунальщиков». 

На  начало 2000 года на учете в профсоюзной организации МП «Воронежгорэлектротранс» было 3364 человека из 3575 работающих (94 %), в 1999 году  в соответствующий период было 3420 человек из 3534 работающих (97 %). Некоторое снижение численности организации председатель профкома связывает с увеличением текучести кадров. Не все, кто приходит работать на предприятие, встает на учет в профсоюзную организацию, несмотря на то, что при поступлении большинство из них проходит собеседование в профкоме на предмет членства. «Промышленность стала оживать, люди стали уходить. Вот и сокращается количество членов профсоюза. Новые люди приходят, мы с ними беседуем, рассказываем о профсоюзной организации. Только не все потом вступают в профсоюз...» (председатель профкома). 

Профсоюзный комитет состоит из 14 человек, представляющих все подразделения предприятия, из них, трое освобожденных: председатель, бухгалтер и библиотекарь. Председатели профкомов отдельных подразделений совмещают профсоюзную деятельность с основной работой. 

Председатель профкома  в течение последних десяти лет возглавляет работу организации. Неоднократно обучался в системе профсоюзного образования. В 1995-1997 году учился в Академии труда и социального партнерства. Это энергичный, очень коммуникабельный человек. Считает, что в его работе главное работать дипломатично, уметь договориться, не испортив при этом отношений с администрацией, в противном случае вообще ничего не добьешься.

Профсоюзные взносы взимаются через бухгалтерию. 20%  от всей суммы отчисляется в областной комитет ФНПР. Из оставшихся средств половина идет на оказание материальной помощи членам профсоюза. Кроме этого профсоюзные деньги расходуются на приобретение книг для библиотеки и подписки на периодические издания, на приобретение спортинвентаря, проведение различных мероприятий (праздники, вечера, спортивные соревнования и пр.).  Конкретные суммы в профкоме не назвали.  

 «Разве это деньги?  И материальная помощь из этих денег никакая, 100-150 рублей. Почти все на нее и уходит. И без матпомощи нельзя, тогда вообще скажут, что профсоюз не нужен и взносы зря платим.  Мы ведь сейчас кроме этих денег почти ничего не можем дать членам профсоюза. А менталитет какой? Раз ничего не дает, значит не нужен». (председатель профкома)  Оказание материальной помощи в данном случае председатель профкома расценивает как некое оправдание существования профсоюзной организации.

Отношение работников к профсоюзу, в основном, потребительское. В профком приходят по большей мере за материальной помощью, за путевками в санатории,  на турбазу, в детские лагеря. Много обращений было в связи с задержками зарплаты, по поводу обеспечения спецодеждой.  «Профсоюз всем должен. Раз взносы платит, все ему должны и не важно, что путевка в пионерский лагерь стоит в десять раз больше, чем все его взносы за год.  Если что-то дают, профсоюз нужен, если не дали – то и профсоюз не нужен». (председатель профкома троллейбусного депо № 2)
По его словам, организация тесно сотрудничает как с облпрофсоветом (ФНПР), так и с отраслевым профсоюзом.

3. ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРОФСОЮЗА

Участие профсоюза в управлении. С самого начала отношения  профсоюзного лидера с директором складывались  непросто. Директор очень авторитарный человек, грубый, не терпящий возражений и несогласия со своими решениями. Он возглавил предприятие после того, как его предшественника по требованию бастующих рабочих уволили в 1993 году. 

«Со старым директором профсоюз жил мирно, никаких проблем не возникало. С приходом нового директора началась конфронтация, он человек авторитарный и заявил, что ему никакой профсоюз не нужен. Он всех прижал. Я – хозяин и все.  До этого обком профсоюза снял его   [ директора]  c  работы по 37 ст. КЗОТ [он был заместителем директора в Горэлектросети], он был зол на профсоюз вообще».  (председатель профкома)

Если при старом руководстве председатель профкома был вхож в кабинет директора, обязательно присутствовал на всех производственных совещаниях и принимал участие не только  в решении социальных вопросов, но и многих производственных, то теперь он был отстранен от управления. «В лучшем случае профсоюз стали игнорировать. Первое время мы даже не встречались с директором, переписывались через секретаря. Со временем я учился, появился опыт работы,  мы стали подбирать ключи к директору. Стали договариваться. Например, директор никогда не соглашается на чужие предложения, даже если они правильные. Вот и подсовываешь ему идейки, пока он к ним не привыкнет, и не  примет за свои. Мы приспособились».  (председатель профкома)

Потепление в отношениях администрации и профсоюза  наступили с появлением на предприятии альтернативного профсоюза «Соцпроф» после забастовки осенью 1997 году. Его лидеры были ее самыми активными участниками, выдвигая требования, не шли ни на какие компромиссы. 

Уже после забастовки ее организаторы решили официально заявить о своей организации,  направили директору свои документы для ознакомления и попросили о встрече. Директор во встрече отказал, а «на ковер» вызвал председателя традиционного профкома, который в то время пытался с альтернативщиками консолидироваться и привлечь их к сотрудничеству.  Директор предъявил претензии лидеру традиционного профсоюза, почему в его «владениях» объявился еще один профсоюз?  Тот напомнил директору, что он сам был противником официального профсоюза. После этого разговора руководитель предприятия занялся  укреплением рядов профсоюзной организации новыми членами административным путем.  «Если сначала он агитировал всех выходить из профсоюза, то теперь на оперативном совещании велел всем руководителям проследить, чтобы все работники вступили в профсоюз. Не от любви к нашему  профсоюзу, конечно, а чтобы не дать шансов альтернативному. Он говорил, что он с нами договаривается, а тут еще  ними надо будет договариваться». (председатель профкома)

 За одну неделю около 400 человек написали заявления с просьбой принять в профсоюзную организацию. Подавляющее большинство работающих снова стало членами профсоюза. Директор решил, что лучше иметь традиционный профсоюз, более спокойный, который строит свою работу на основе переговорной деятельности и компромиссов, с ними худо-бедно он научился уживаться, чем непредсказуемый, радикально настроенный, не идущий ни на какие компромиссы  новый профсоюз. 

Сейчас администрация и традиционный профсоюз мирно сосуществуют. 

«У профсоюза и администрации сейчас партнерские отношения. Л.И. [председатель профкома] человек принципиальный и умеет добиваться своего. Он, конечно, не будет на скандал нарываться, любой ценой против администрации переть, нет, конечно, но своего будет добиваться».  (гл. инженер) 

«Вопросы, связанные с заработной платой, с задержками выплат всегда решали с участием профсоюза, может у нас такой лидер активный. Профсоюз не заглядывает в рот администрации. Он спорит, это нередко бывало, когда дело касалось положения об оплате труда. Он у нас очень грамотный. Бывает и администрация бывает недовольна. Все вопросы, связанные с охраной труда без профсоюза не решаются. Он ездит на участки на освидетельствование рабочих мест, по жалобам. Его всегда включают в комиссию».  (зам. директора по экономике). 

Тем не менее, профсоюзная организация не имеют сколько-нибудь существенного влияния  на предприятии. Руководство скорее терпит ее присутствие и изредка делает уступки, стараясь не нарушать равновесия, сложившегося в последние годы.  

Коллективный договор.  Как везде колдоговорную деятельность здесь называли как одно из самых важных направлений работы профкома. Коллективный договор заключается ежегодно.  Над текстом документа работает комиссия, в которую входят специалисты объединения, отвечающие за различные разделы договора. Профком отвечает за написание таких разделов как  «Общие положения», «Трудовые отношения и обеспечение занятости», «Развитие объектов социальной инфраструктуры», «Обеспечение прав и гарантий деятельности профсоюза», «Трудовые споры», «Заключительные положения» и готовит окончательную редакцию документа.  Потом проект договора  обсуждают в каждом подразделении. Хотя, по словам председателя профкома троллейбусного парка №2, обсуждением это не всегда можно назвать. Председатель профкома зачитывает перед собравшимися особо важные, на его взгляд, места из договора, после чего все голосуют. Иногда поднимается волна недовольства, и тогда некоторое время собравшиеся ругают администрацию, которая зарплату не прибавляет, платит не во время, спецодеждой не обеспечивает, запчастей не дает и т.д. Предлагают все это отразить в договоре. В результате могут появиться  дополнения к договору - «вернуть долги», «прибавить зарплату», «обеспечить спецодеждой». После того как «пар выпущен» все голосуют. На окончательном тексте договора это, как правило, не отражается. В период подготовки колдоговора в некоторых подразделениях на видном месте, где обычно размещают объявления и информацию, вешают ящик для предложений, куда каждый желающий может в письменном виде опустить свои предложения. Все их потом рассматривает комиссия. На вопрос: «Много ли бывает предложений?», председатель профкома троллейбусного парка сказала: «Достаем по несколько листочков, в основном критикуют за что-то, например, спецодежду не выдали, запчастей нет, еще что-то и предлагают в договор включить». 

Затем проводится конференция, на которой и принимается окончательный вариант, который подписывается сторонами,  после чего публикуется в многотиражке «На городских магистралях». 

С 1996 года содержание коллективного договора мало изменилось. Хотя следует заметить, что составлен он теперь более грамотно, со ссылками на законы и постановления.  Состоит из разделов:

1. Основные положения (включающие совместные обязательства сторон,   обязательства руководителя, профкома, работников).

2. Трудовые отношения и обеспечение занятости.

3. Рабочее время.

4. Время отдыха.

5. Оплата труда, гарантийные и компенсационные выплаты.

6. Охрана труда, здоровья и окружающей среды.

7. Развитие объектов социальной инфраструктуры

8. Трудовые споры.

9. Обеспечение прав и гарантий деятельности профсоюза.

10. Заключительные положения.

В новом договоре, в отличие от предыдущих, расписаны обязательства сторон и включен раздел  «Трудовые споры», его раньше в договоре не было. В нем дается определение трудового спора, и оговариваются возможности его разрешения вплоть до забастовки,  со ссылкой на Федеральный закон «О порядке разрешения коллективных трудовых споров». По условиям коллективного договора остановка работы не может быть полной.  «На период проведения забастовки обеспечивается не менее 25% ежедневного фактического установленного объема работ»
.

В разделе «Трудовые отношения и обеспечение занятости», оговариваются размеры массовых сокращений кадров или увольнений – 10% от числа работающих в течение 60 дней. Раньше этого в договоре не было. Число лиц, имеющих преимущества при сокращении кадров, стало меньше за счет матерей-одиночек, имеющих детей до 16 лет. Их из списка исключили. В остальном договор остался без принципиальных изменений. 

При заключении коллективного договора на 2000 год были долгие переговоры с администрацией. Директор настаивал на сокращении социальных льгот для работников. В конце – концов, председатель профкома уступил. В результате был подготовлен новый усеченный  вариант документа.  Председатель профкома оставил  директору на подпись оба варианта - первоначальный и исправленный, тот, не прочитав,  подписал неисправленный договор. Его сразу опубликовали в многотиражке и обнародовали. Давать обратный ход документу было поздно. Директору некого было обвинять, кроме своей невнимательности. Профком праздновал свою победу. Однако, по мнению председателя профкома, это было его серьезной ошибкой. Многие социальные выплаты, предусмотренные договором, не осуществляются из-за отсутствия средств.   «Например, в колдоговор включили в раздел по охране труда обеспечение спецодеждой,  есть в договоре выплата за выслугу лет.  У предприятия денег нет, будут выбирать, что финансировать. Скорее всего, останется «выслуга», а со спецодеждой будем смотреть, на каких-то участках ее не получат. А к кому придут в первую очередь те, кому спецодежду не выдадут? Наверняка ко мне. В договоре есть? Есть! Выполняй. Профком оказывается в дурацком положении. Подписали договор, заведомо зная, что возможности его исполнить нет. Надо в договор включать реальные вещи…». (председатель профкома) 

В настоящее время коллективный договор фактически является сводом норм, предусмотренных законом в сфере труда, и лишь малая часть его закрепляет дополнительные, по сравнению с законодательством, положения об условиях труда, оплате, а также социальных льготах и гарантиях предоставляемых работникам работодателем. Их с каждым годом становится чуть меньше,  но основная их часть по-прежнему включена в договор, однако, выполнение договора в этом плане проблематично, и постоянно является предметом спора профсоюза и администрации объединения. 

«Коллективный договор, конечно, потерял свое значение. Когда были средства, то он был более действенным, а сейчас все финансирование  целевое, на колдоговор средств нет, и он стал более формальным. У нас сейчас скорее работает территориальное тарифное соглашение, которое мы разрабатываем ежегодно, а не колдоговор. Все, что касается зарплаты, там есть, и это первое звено». (зам. по экономике)

Судебная практика профсоюза.   Систематические задержки заработной платы на предприятии вынуждали людей на крайние меры – выступления, забастовки. Стараясь избегать конфликтных ситуаций, председатель профкома стремился разрешить нарастающее недовольство мирным путем. Чтобы не навлекать на себя гнев руководства, он стал втайне от администрации осваивать судебную практику.  

«Я не мог открыто говорить о том, что я нашел ребят готовых через суд оспаривать свою зарплату.  Я их консультировал, помог оформить документы, все получилось. Администрация до сих пор не знает, что «ноги» из профкома растут. Потом я все документы размножил, сделал образцы, и всех желающих по этому пути направлял. Я директору говорил, что ко мне люди уже с готовыми документами приходят. Директор узнал, что люди подали в суд, и когда всем зарплату выдавали, тем, кто в суд подал, выдавали в последнюю очередь». (председатель профкома).

Прецедент был создан, число работников,  получающих зарплату через суд, стало расти. И всех это, в конце концов, устроило, работники успокоились, администрация смирилась. Только дополнительные затраты (5%) на оплату судебных издержек не давали покоя. В конце – концов, по совету суда, решением этого вопроса стала заниматься КТС. Сначала все документы оформлялись в профкоме, потом это вменили в обязанности бухгалтерии.  В течение последних 3 лет зарплату на предприятии получают  по решению комиссии по трудовым спорам. 

Участие профсоюза в конфликтных ситуациях. Конфликтные ситуации на предприятии случались неоднократно, профсоюзные лидеры не принимали ни одну из конфликтующих сторон, а занимали положение посредника в спорах работников и администрации. Так было и в период забастовки осенью 1997 года. 

Хроническая задолженность по зарплате (4 месяца) стала главной причиной недовольства рабочих. Забастовка началась стихийно в троллейбусном парке №2. Возглавила ее инициативная группа водителей этого парка (они потом стали инициаторами создания альтернативного профсоюза). Известие об остановке работы быстро облетело все подразделения предприятия. Коллективные действия приняли массовый характер. В рейс не вышла ни одна машина. Город был парализован. Главные требования были связаны с заработной платой: возвращение долгов, регулярность выплат, увеличение зарплаты, а также требования по улучшению условий труда и были обращены администрации предприятия.  В троллейбусный парк  съехались представители всех бастующих подразделений. Туда было приглашено руководство. Рабочие стали требовать удовлетворения своих требований.  Директор, не без помощи профсоюзного лидера, умело направил гнев рабочих против муниципальных властей, которые задолжали предприятию огромные суммы. Требования были переадресованы городским властям.

У «Воронежгорэлектротранса» с муниципальной администрацией было заключено соглашение. Ссылаясь на это соглашение, руководство предприятия обратилось в Рострудинспекцию, рассчитывая  на ее содействие. Затем обратились в прокуратуру. Директор стремился получить с местных властей долги, опираясь на требования рабочих.   Во всех хождениях по инстанциям директора сопровождал профсоюзный лидер. Однако, несмотря на все усилия, вопрос с долгами, а соответственно  с зарплатой так и не был решен. Муниципальные чиновники предлагали начать работу, а с долгами рассчитаться в рабочем порядке. Рабочие решили не выходить на работу пока их требования не будут удовлетворены.

Бастующие потребовали отчета председателя профкома о том, что предпринял профсоюз, чтобы решить вопрос с погашением задолженности по зарплате. «Коллектив меня пригласил на собрание, я рассказал о переговорах, как обращались в Рострудинспекцию по поводу невыполнения муниципальными властями соглашения по зарплате, думали их прижмут. Рассказал о том, как с Рострудинспекции была комиссия, но они только поговорили, результата не было. Как мы обращались в прокуратуру. Коллектив сказал, что их это не устраивает. Я боялся подталкивать коллектив к коллективным действиям, я знал, что творится в городе, какие там связи… Они решили работу не начинать. Я их консультировал о правах и ответственности коллектива и администрации». (пред.профкома)  

Фактически профсоюз в этой ситуации оказался в стороне, он не был включен в конфликт, и председателя работники приглашали на собрание, чтобы он рассказал, объяснил и проконсультировал. Работники не идентифицировали его с администрацией, но и за своего не принимали.

Через два дня требования рабочих были частично удовлетворены. Была сокращена задолженность по зарплате. Профсоюзный лидер стремился уговорить рабочих прекратить забастовку.  Однако они не желали отступать, они хотели, чтобы удовлетворили все требования полностью. 

 Администрация города, чтобы закрыть вопрос с обеспечением города транспортом, решает ввести в городе частный извоз – маршрутное такси. Забастовка стала бессмысленной. 

Позиция профкома в конфликтной ситуации – переговоры в рамках правового поля, достижение компромисса и никаких радикальных мер.  При этом он дистанцируется от администрации, но полномочным представителем коллектива не становится, он занимает промежуточное положение.  Профсоюзный лидер участвует в переговорах с муниципальными властями в компании с директором от лица предприятия, и пытается отговорить рабочих от участия в забастовке, в то же время он консультирует забастовщиков, подсказывая наиболее выгодные ходы, и предостерегает их от противозаконных действий.  

 «Не надо биться лоб в лоб. Надо договариваться, это и игра, и сценарии целые разрабатываешь, и льстишь. Лишь бы вопрос решался». (председатель профкома)

Альтернативный профсоюз. В начале 2000 года в МП «Воронежгорэлектротранс» официально зарегистрирована новая альтернативная профсоюзная организация. Называется она Профсоюзом работников теплоэнергетических, коммунальных и муниципальных предприятий. На уровне города организация входит в Конфедерацию свободного труда и относится к профсоюзному объединению ВКТ.  Организация, по словам ее лидера, насчитывает в своих рядах  28 человек (разрешено двойное членство). Профсоюзные взносы платят наличными по 5 рублей в месяц, независимо от размера заработной платы. 

Следует отметить, что это  не первый случай создания здесь альтернативного профсоюза. В период забастовки в 1993 году был создан профсоюз «Солидарность» под руководством одного из водителей того же троллейбусного парка №2,  (он сейчас на правах рядового члена входит в новый профсоюз). Он объединил тогда порядка 70 человек. Организация просуществовала примерно два года, потом потихоньку развалилась.

 В 1997 году снова после забастовки была предпринята еще одна попытка организовать альтернативный профсоюз. Наиболее активные забастовщики во главе с бывшим лидером «Солидарности» создали инициативную группу и подготовили документы на создание профсоюзной организации «Соцпроф».  

Официальный профсоюз первое время пытался  найти с «Соцпрофом» общий язык и привлечь их к сотрудничеству, но из этого ничего не получилось.  Традиционный профсоюз стремился решать проблемы исключительно мирными способами, в то время, как лидеры нового профсоюза строили свою работу на основе открытой конфронтации и коллективных  действий. «Мы же пробовали с ними договориться, они говорят одно, а делают другое… Они не принимали никаких компромиссов. Для них важно, чтобы мы с директором всегда спорили, чтобы хоть до истерики доказывали. Мы же работали только в рамках закона и на условиях компромисса. Важно найти выход. Они к борьбе за права подходят радикально. Когда стояли [речь о забастовке 1997 г.], у них одним из требований было, чтобы в течение недели выплатили 4-х месячную задолженность. Я то знаю, что этого не может быть, что это невозможно решить не только из-за нежелания администрации, а по объективным причинам…» (председатель  профкома)

Администрация заняла по отношению к ним, как впрочем, и к ныне действующему альтернативному профсоюзу крайне негативную позицию. С тем, чтобы лишить новую организацию членской базы, директор инициировал добровольно-принудительный прием работников в традиционный профсоюз, демонстрируя тем самым лояльное отношение к нему. Резкие негативные высказывания администрации в адрес нового профсоюза для работников, желающих вступить в ряды новой организации,  стали предостережением.  Еще в течение года были собрания, постепенно организация распалась.

Новый альтернативный профсоюз работников теплоэнергетических, коммунальных и муниципальных предприятий организовали 11 женщин – водителей троллейбусного депо №2. С  начала 1999 года они просто собирались, обсуждали свои проблемы, конфликты на работе, обиды. «Мы все думали, как заставить начальство платить деньги во время, нам ведь другой раз детей кормить нечем…  Почему они о рабочих не думают?  Потому что им и так хорошо, они ведь деньги во время получают и не такие копейки как мы…» (председатель альтернативного профсоюза).   Потом по совету одной из бывших работниц (в настоящее время она возглавляет альтернативный профсоюз в МП «Теплосети») обратились в Конфедерацию свободного труда (объединение альтернативных профсоюзных организаций г. Воронежа), где им помогли создать организацию, подсказали, как действовать дальше.

Проблемы с заработной платой (низкие зарплаты, задержки выплат), беспомощность официальной профсоюзной организации,  личные обиды стали главными причинами возникновения альтернативного профсоюза.  Председатель профкома говорил в интервью: «Они считают, что мы недостаточно активно работаем в этом направлении. Им кажется, что они все смогут решить. Главное, что они не предлагают каких-то новых путей работы, одни лозунги. Просто они хотят быть самостоятельными от основного профсоюза».

 «Там в основном люди, которых обидели. Им может просто надо сочувствие. Может кого  наказали ни за что, все ведь люди».   (зам. директора по экономике) 

Лидер новой организации много лет проработала водителем троллейбуса в троллейбусном парке №2. Она очень активная, энергичная женщина лет 45. Председатель Конфедерации свободного труда называл ее напористой. У своего начальства она слывет скандалисткой, имеет множество нареканий за грубость, агрессивная в достижении своих целей. Председатель профкома  троллейбусного депо, где она работает, говорила в интервью: «По-моему, она просто безграмотная женщина. У нее такой жаргон…  Чуть что, сразу кричать, ругаться. Она ни разу не пришла, чтобы поговорить, попытаться сотрудничать. Вместе ведь легче чего-то добиться».

С официальным профсоюзом отношения традиционно  не сложились. Попытка председателя договориться с ними, работать совместно, не принесли успеха. Дальше обвинений лидера старого профсоюза в неспособности решать проблемы и откровенно враждебных выпадов в его адрес дело не пошло.  После чего он занял по отношению к альтернативщикам негативную позицию.   «Не хотят по-хорошему разговаривать, мы, что их уговаривать будем?  Воевать я с ними, конечно, не буду, но ни о какой помощи или содействии теперь речи быть не может. Не думаю, чтобы у них что-то вышло». (председатель профкома)

В настоящее время активисты альтернативного профсоюза готовят свой коллективный договор. Интересно, что при подготовке официального коллективного договора они не проявили к нему ни малейшего интереса, хотя им предлагали поучаствовать. Они не пытались включиться в переговоры, внести какие-то свои предложения в текст документа.  «Они ничего не могут предложить кроме митинговых лозунгов «Долой!»?- говорил в интервью председатель профкома.

Заключение собственного договора, по мнению его лидера вновь созданной организации, это в первую очередь возможность  заявить о своей организации и заставить директора вести переговоры. О чем договариваться с директором, если он на переговоры пойдет, они пока не знают.  Уверены, что он откажется, и в этом случае они подадут заявление в суд. Лидер альтернативного профсоюза с восторгом рассказывала, как в МП «Теплосеть» альтернативщики привлекли к суду директора за отказ вести переговоры.   Похоже, что в этой истории не коллективный договор во главе угла, а возможность затеять судебную тяжбу с директором. 

Обращает на себя внимание их агрессивное отношение к официальному профсоюзу, даже если не было опыта взаимодействия. Председатель традиционного профкома,  по их мнению, «никому не поможет,  ему никто не даст защищать простых работников». КТС проблем не решит,  при ближайшем рассмотрении оказывается, что в КТС они сами не обращались и не знают, что заработную плату получают по ее решению. Коллективный договор предприятия, со слов председателя альтернативного профсоюза, получить невозможно, в профкоме им его якобы не дают, в то время как текст его был опубликован в многотиражке, а газеты с текстом были вывешены в каждом подразделении.  «Кто ж нам его [коллективный договор] даст? Они его от нас прячут. Мы колдоговор с большим трудом через знакомых получили», - рассказывала она в интервью.

 «…Они ведь ничего не понимают, гнут свое. Им говорят, ты почитай, разберись, посмотри, а они свое, все плохо.  Такие агрессивные, говорить с ними невозможно, - рассказывала заместитель директора по экономике, - Они только народ будоражат. Сейчас, например, идут разговоры, что мы не повышаем зарплату, хотя в апреле Думой было принято решение о повышении тарифных ставок бюджетникам. Но ведь мы к бюджету не относимся, чего народ баламутить? Представители этого профсоюза агитируют на конечных станциях, ходят с апрельским постановлением, говорят, что если зарплату не повысят, то они будут подавать в суд.  Для начала хотя бы разобрались».

Среди работников новая организация заметной поддержкой не пользуется. Мало, кто знает о ее существовании, в лучшем случае что-то слышали. Ее лидер  не надеется на значительное увеличение численности и  широкую поддержку коллегами по работе.  «Люди такие пассивные. Ты им доказываешь, что за свое бороться надо, а они смотрят на тебя пустыми глазами. Никому ничего не надо». Тем не менее, отступать от своего она не собирается. 

История всех альтернативных профсоюзов, возникавших в объединении очень похожа. Появляются стихийно на волне социального конфликта. Существуют, пока продолжаются активные действия. По мере того, как ситуация выравнивается, и возникает необходимость использовать другие мирные методы работы, профсоюз начинает терять своих членов и постепенно прекращает существование. Причин здесь, на наш взгляд, несколько:

· малочисленность организаций; 

· некомпетентность лидеров: отсутствие у них элементарных экономических, правовых и коммуникативных знаний; 

· приверженность лидеров к радикальным способам  достижения цели: открытая конфронтация ко всему официальному и пренебрежение к конструктивному диалогу;

· неспособность лидеров альтернативного профсоюза организовать деятельность в условиях социального равновесия.

Традиционный профсоюз в объединении не в состоянии оказать заметное влияние на решение проблем, связанных с заработной платой, условиями труда и т.д.  В своей деятельности его лидер делает ставку, прежде всего, на переговорный процесс с администрацией, на поиск компромиссов, отвергая коллективные протестные действия. Для достижения цели считает возможным использование любых способов от лести до интриг, исключая радикальные, при этом старается не испортить отношений ни с руководством предприятия, ни с работниками. В конфликтных ситуациях  на альянс с администрацией не идет, но и сторону работников не принимает, занимая промежуточное положение. 

Главными причинами активной деятельности альтернативных профсоюзов на предприятии стали все те же нерешенные проблемы хронических задолженностей по зарплате, нерегулярность выплат, а также  неспособность традиционной профсоюзной организации повлиять на их решение. Основными средствами борьбы за права работников лидеры  новых профсоюзов считают солидарные действия, в случае конфликта они открыто становятся во главе коллективных выступлений. В то же время, как показывает опыт,  они оказываются  не способными организовать работу в условиях восстановившегося социального равновесия. 

Ирина Козина

Анализ результатов опроса работников
Муниципальное предприятие «ВОРОНЕЖГОРЭЛЕКТРОТРАНС»

1. КРАТКАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ОПРОСА

Опрос проводился в трех подразделениях предприятия. Главными критериями отбора подразделений было наличие ячейки альтернативного профсоюза и наибольшая численность работающих. 

Подразделения :
N
% 

троллейбусных депо №1
180
35,6

троллейбусных депо №2
149
29,4

объединенный ремонтно-трамвайный парк
177
35,0

Всего
506
100,0

Отбор респондентов производился по картотеке отделов кадров.  В основной список попал каждый шестой работник, начиная с первого, в дополнительный -каждый шестой, начиная с четвертого. Использованная последовательность обеспечила отбор пропорционально числу сотрудников подразделений.  В листы выборки заносили место работы, должность, домашний адрес и телефон. Таким образом была реализована  систематическая  выборка с  пошаговым отбором. Стандартная ошибка выборки составляет 2%, что можно считать высокой оценкой ее репрезентативности. 

Опрос проводился с 13.05.2000 г. по 19.05.2000 г. методом личного интервью по месту жительства.. Специфика предприятия не позволила провести опрос на рабочих местах (сменный режим и невозможность отвлечения во время рабочего дня водителей и кондукторов, составляющих основную часть работающих на предприятии). Контроль за работой интервьюеров проводился  на стадии приема бланков интервью (контроль заполнения, логика ответов) и по факту проведения интервью, путем повторного визита и по телефону (проверено 10% от всего массива).  Поиск респондентов был затруднен из-за ошибок в картотеке отдела кадров. Интервьюеры самостоятельно уточняли правильный адрес и, если это удавалось, опрашивали респондента по реальному месту жительства.  В случае нерезультативного интервью  адрес респондента из основного списка заменяли на дополнительный.

2. ПРОФСОЮЗНЫЙ СТАТУС РАБОТНИКОВ

Подавляющее большинство работников предприятия являются членами профсоюза (87%).  Среди тех, кто на момент опроса не был в  профсоюзе, преобладают неквалифицированные рабочие, преимущественно мужского пола, с низким уровнем зарплаты, работающие на предприятии сравнительно недавно. Основной причиной отказа от членства в профсоюзе является не осознанная негативная оценка данной организации, а, скорее, безразличное к ней отношение. При переходе на новую работу, люди просто не встали на профсоюзный учет. Сознательно покинули организацию четверть от числа не состоящих в профсоюзе.  Группу тех, кто никогда не был членом профсоюза, составляет молодежь только пришедшая на предприятие.

Основная  часть тех, кто на момент опроса не был в профсоюзе, ранее являлись его членами, но по разным причинам вышли из него. Около 40% из них аргументируют свое не членство в профсоюзе ситуативными причинами,  временного характера: «перешел на другую работу», «еще не встал на учет», «со старой работы не передали документы», «потерял профсоюзный билет» и пр. Среди других причин выхода из профсоюзной организации были названы (примерно в равной мере): 

1.Безразличное отношение к ее существованию, ориентация на самостоятельное решение проблем (четверть ответивших). Эти «безразличные», в основном, молодые (до 30 лет) мужчины, квалифицированные рабочие. 

2.Сознательный выход из организации осуществили четверть опрошенных. Он обусловлен двумя принципиальными обстоятельствами: 

· Обида на профсоюз - «профсоюз мне не помог» -14,3%. Среди «обиженных»  преобладают женщины. 

· Нежелание платить взносы - 11,4%. Это, в основном, молодые мужчины, имеющие высшее и среднее специальное образование.
Если сравнивать социально-демографические характеристики групп работников, входящих и не входящих в профсоюз, то последние отличаются некоторыми особенностями:

· Среди них преобладают мужчины. Их около 60%, в то время как в целом, на предприятии, их доля меньше - около 45%;

· Преобладают неквалифицированные рабочие: среди не членов  профсоюза – их 28%, а в общей структуре предприятия - 15%;

· Меньший стаж работы на данном предприятии: среднее значение длительности работы на  предприятии - 6,4 года, медианное - 3,0.  Для сравнения: среди всех работников средний стаж = 14,9, медианное значение - 15,0;

· Значительная разница между группами респондентов, входящих и не входящих в профсоюз, наблюдается по тем показателям, которые характеризуют материальное положение (уровень зарплаты и совокупный доход семьи). У людей, которые не являются членами профсоюза, он существенно ниже.


Не члены профсоюза
Члены профсоюза
Все работники


Размер зарплаты
Совокупный доход семьи
Размер зарплаты
Совокупный доход семьи
Размер зарплаты
Совокупный доход семьи

Mean
920
1754
1145
2121
1112
2067

Median
850
1800
1200
2000
1200
2000

Среди не членов профсоюза только 17% никогда не вступали в профсоюз. Это молодые люди (медианное значение возраста – 23 года), начинающие свой трудовой путь - четверть из них не имеют еще трудового стажа.  Соответственно, на предприятии они недавно. 

3. ОЦЕНКИ ОРГАНИЗАЦИИ

Оценка деятельности профсоюза на всех уровнях предприятия - низкая (ниже среднего). Большинство работников считает, что лидеры профсоюза защищают интересы администрации. Общая низкая оценка обусловлена во-первых, плохой информированностью, во-вторых, расхождением представлений о том, чем должен заниматься профсоюз на предприятии, с представлениями о том, чем он действительно занимается. 

Самое существенное влияние на личное мнение о профсоюзе оказывают не социально-демографические характеристики респондентов, а обстоятельства, связанные с нарушением его трудовых прав (задолженность по зарплате) и с наличием или отсутствием у работника определенных привилегий, в частности, некоторых видов социальных льгот (из числа тех, что находятся в ведении профсоюза): материальная помощь, детский сад, оплата лечения и путевок.

Значение средней оценки работы профкома предприятия = 2,6. При этом,  число позитивных оценок (сумма оценок 4 и 5) примерно в три раза ниже, чем число негативных (сумма оценок 1 и 2). Общая оценка работы профсоюзной организации на уровне цеха примерно такая же – 2,8, (хотя количество негативных мнений о работе цехового комитета (29,5%) не так резко превышает число позитивных (21,6%). И в том, и в другом случае преобладают нейтральная оценка (3), ее поставили около 40% опрошенных. Около 20%  затруднились дать какую-либо оценку профкому предприятия. Гораздо меньше затруднений вызвала оценка работу профсоюзной организации собственного цеха (подразделения) - 9,4%. Оценить демократичность выборов в профсоюзный комитет предприятия затруднились почти половина. Мнение о том, что процедура выборов была достаточно демократичной, разделяют только около четверти опрошенных. Хотя возможность участия в выборах цеховой организации оценивается в два раза выше.

Самое существенное влияние на оценку деятельности профсоюза и на уровне предприятия, и на уровне цеха, оказывают отнюдь не социально-демографические характеристики респондентов. Наибольшее понижение оценки связано с наличием задолженности по зарплате. Наибольшее повышение оценки связано с получением некоторых видов социальных льгот, тех, что находятся в ведении профсоюза: материальная помощь, детский сад, оплата лечения и путевок.

Чем может быть обусловлена общая низкая оценка профсоюза предприятия? Во-первых, плохой информированностью (см. раздел 4 и 5). Во-вторых, расхождением представлений о том, чем должен заниматься профсоюз на предприятии, с представлениями о том, чем он действительно занимается. По общему мнению первоочередной задачей профсоюза являются вопросы связанные с заработной платой (прежде всего, контроль за соблюдением сроков выплат), что вполне соответствует современной концепции роли профсоюза. Следующим по важности представляется отстаивание социальных льгот (традиционное представление о роли профсоюзов). Это вполне закономерно, поскольку в связи с низким уровнем заработной платы на предприятии, немногочисленные социальные льготы для работников сохраняют свою ценность. Гарантии занятости - на третьем месте (для  предприятия проблемы сокращения кадров  в настоящее время не актуальны). На последнем месте - охрана труда. Судя по ответам респондентов, реальная деятельность профсоюза на предприятии соответствует желаемой, практически с точностью «до наоборот»:

Профсоюз на предприятии должен заниматься:
Профсоюз на предприятии  реально влияет на следующие сферы:



1.Своевременность выплат
-  65%
1. Охрана труда

-  40 %
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(в % от числа работников предприятия)

2,9

75,7%

56,7%

22,9%

21,5%

считают что колдоговор

полностью выполняется

считают, что в колдоговоре

отражены интересы

трудвого коллектива

участвовали в подготовке

или обсуждении

колдоговора

знают содержание

колдоговора

знают о наличии

колдоговора


2. Повышение зарплаты
-  49%
2. Социальные льготы
-  33%


3. Социальные льготы
-  29%
3.Гарантии занятости
-  22%

4. Гарантии занятости
-  22%
4. Своевременность выплат
- 17%

5. Охрана труда

-  15%
5. Повышение зарплаты
- 14%

4.УРОВЕНЬ ИНФОРМИРОВАННОСТИ

Общий уровень информированности о профсоюзе крайне низкий. Работники предприятия ничего не знают о структуре и лидерах профсоюза на уровне объединения. Фамилию лидера на уровне предприятия знают менее половины опрошенных. Четверть работающих не имеют представления о существовании профсоюзной ячейки в своем подразделении. Немногим более половины респондентов знакомы с содержанием коллективного договора. Четверть опрошенных не в курсе того, что на предприятии вообще заключен коллективный договор… 

Уровень информированности сильнее всего коррелирует с должностным статусом: чем он выше, тем выше информированность.

На предприятии официально зарегистрировано два профсоюза. Об этом знают только 4,3% респондентов. Возможно это связано, в том числе, и с тем, что численность членов альтернативного профсоюза крайне мала (по словам его председателя – 28 человек) и зарегистрирован он только в этом году. Почти 90% затрудняются сказать в какое профсоюзное объединение входит их профсоюз. Поэтому не удивительно, что практически никто (97%) не знает фамилии лидера, возглавляющего российское профсоюзное объединение.  Половина опрошенных затруднились назвать фамилию председателя профкома предприятия, правильно назвали фамилию около 40%
. 28,5% не в курсе того, что у них существует цеховой комитет.

Уровень информированности зависит от того, к какой категории работников относится респондент: чем выше должностной статус, тем выше информированность. Можно отметить слабую зависимость от возраста. Меньше знают о профсоюзе люди крайних возрастных групп: самые молодые и работники предпенсионного возраста. И, конечно, члены профсоюза информированы лучше, чем те, кто ими не является. Возможно, что в какой-то мере, столь низкий общий уровень информированности обусловлен спецификой предприятия: подразделения территориально разбросаны, индивидуальный характер труда большинства работающих. В частности,  водителей троллейбусов и кондукторов.

.

5. КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР

Судя по ответам респондентов, колдоговорная работа на предприятии организована не лучшим образом. Только немногим больше половины работников знакомы с содержанием этого документа. В принятии договора участвовали менее четверти работников, причем подавляющее большинство ограничилось присутствием на собрании. Основной причиной отсутствия активности и невысокой оценки содержания договора является низкий уровень информированности о профсоюзной деятельности вообще. Общая закономерность такова: чем больше работник знает о работе профсоюза и содержании коллективного договора, тем выше он их оценивает.

Общую ситуацию с колдоговорной работой на предприятии можно проиллюстрировать следующим образом:

Как следует из диаграммы, о наличии коллективного договора на предприятии не знает каждый четвертый работник. Около 40% не знакомы с текстом, причем уровень информированности о содержании договора также коррелирует с должностным статусом: среди управленцев (руководители, специалисты, служащие)  не знакомы с текстом документа 11%, среди  рабочих - 22,7%, а среди МОП - 47,6% (% указаны от числа ответивших на вопрос). 

В подготовке и обсуждении договора приняли участие примерно четверть работников предприятия.  Однако, только 6,5% из них проявили активность, то есть участвовали в составлении текста договора или вносили предложения и поправки. Остальные просто присутствовали при обсуждении. Что касается мнений по поводу демократичности процедуры обсуждения колдоговора, то доля людей, высоко оценивших возможность участия в обсуждении проекта договора (25,3%), примерно равна доле людей, реально принявших в этом участие (22,9%).

Оценить содержание коллективного договора сумели только 54,3% респондентов. Средняя оценка содержания колдоговора – 3,2. Оценка напрямую зависит от степени знания текста договора, чем лучше работник знаком с текстом, тем выше он его оценивает. Если средняя оценка тех, кто отметил хорошее знание содержания договора = 3,5, то у тех, кто плохо с ним знаком, оценка = 2,6. Наибольшее затруднение вызвал вопрос: «Чьи интересы в большей степени отражены в колдоговоре предприятия?» Мнения разделились практически поровну, около четверти респондентов считают, что в нем более отражены интересы администрации, столько же отмечают интересы трудового коллектива, столько же ответили, что договор простая формальность и столько же – затруднились ответить. Здесь прослеживается та же тенденция: чем лучше работник знаком с текстом, тем выше его оценивает, то есть, чаще  высказывает мнение, что договор отражает интересы коллектива. 

Мнения о выполнении колдоговора тоже разделились, но большинство считает, что договор выполняется не в полном объеме. Это отражает реальную ситуацию, по признанию председателя профкома предприятия (см. Отчет по качественной части). Затруднились ответить около 20%, примерно столько же считают, что договор не выполняется.

6. ЧИСЛО ЧЛЕНОВ ПРОФСОЮЗА, ЗНАЮЩИХ О ТОМ ИЛИ ИНОМ СПОСОБЕ ЗАЩИТЫ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ПРАВ

Проблемы социально-трудового характера предприятия, за последние 3 года, возникали почти у всех работников (в основном по зарплате). Доля тех, кто не знает куда обращаться при нарушении трудовых прав – 12%.  

Наиболее приемлемыми действиями в случае нарушения трудовых прав примерно в равной мере названы: обращение в администрацию предприятия, профсоюз, КТС и суд. В реальности доля обращений в каждую из инстанций, конечно, иная: подавляющее большинство ограничивается обращением к администрации предприятия и профкому. 

Частота обращений в ту или другую инстанцию зависит от того, какая проблема. В профсоюз чаще всего обращаются с социально - бытовыми вопросами, реже всего, с вопросами касающимися зарплаты.

Эффективность помощи, полученной по формальным каналам (через администрацию или профсоюз) намного выше, чем по неформальным. 

Во всех сферах, за исключением соцкультбыта, обращение к администрации эффективней, чем обращение в профсоюз.  

Практически у каждого работника предприятия, за последние 3 года возникали проблемы социально-трудового характера. В более чем 90% случаев они были связаны с заработной платой. Помимо этого, примерно четверть респондентов указали проблемы, касающиеся охраны труда (включая нехватку спецодежды и средств защиты), условий труда и социально – бытовой сферы (включая оплату путевок, лечения, материальную помощь м пр.)

Если судить по ответам на вопрос о том, какие способы решения проблем выглядят в глазах респондентов наиболее приемлемыми, то примерно равное количество (около 30%) называют обращение в администрацию предприятия, профсоюз, КТС и суд. Обращение к социальным связям (влиятельным друзьям, родственникам и знакомым) указали только 12% опрошенных. Картина реальных действий людей, направленных на защиту своих прав, несколько иная. При возникновении проблем в трудовой сфере за последние 3 года люди обращались (в среднем): в администрацию – в 60 % случаев, в профком – в 50% случаев, к знакомым – в 10% случаев, в КТС –  14 % опрошенных, в суд –  6 % опрошенных
.  Приоритеты  обращения в ту или иную инстанцию по разным проблемным сферам приведены в таблице. Наиболее существенным результатом данного анализа является то, что самая приоритетная, по мнению респондентов, проблема зарплаты, по обращениям в профсоюз стоит на последнем месте. Чаще всего туда обращаются с социально - бытовыми вопросами.

профсоюз
администрация

Соцкультбыт 

-
 75%
Охрана труда 
-
 67%

Охрана труда 
-
 44%
Занятость

-
 64%

Занятость
 

-
 38%
Условия труда
-
 55%

Условия труда
-
 36%
Зарплата

-
 50%

Зарплата 

-
 35%
Соцкультбыт 

-
 45%

Эффективность помощи работникам при решении их трудовых проблем (как % случаев оказания помощи при обращении в данную инстанцию) показывает пределы компетентности каждой из них. Как видно из следующей таблицы, сферы влияния и границы компетентности выглядят вполне традиционно. В частности, профсоюз наиболее успешно занимается распределением путевок и материальной помощи. И во всех сферах, за исключением соцкультбыта, обращение к администрации эффективней, чем обращение в профсоюз.  

профсоюз
администрация

Соцкультбыт 

-
34 %
Охрана труда 
-
 21 %

Охрана труда 
-
10 %
Занятость

-
 33 %

Занятость 

-
 9 %
Условия труда
-
 15 %

Условия труда
-
 7 %
Зарплата

-
 16 %

Зарплата 

-
 8 %
Соцкультбыт 

-
  4 %

К своим социальным связям для решения проблем трудовой сферы обращаются довольно редко. Чаще всего это касается вопросов каких либо дополнительных выплат (компенсационных, льготных, страховых, регрессных). Эффективность социальных связей невысока (в 2 – 5 раз ниже, чем  при обращении в формальные инстанции). Редкие случаи получения помощи по неформальным каналам, видимо, можно охарактеризовать одним словом – «блат». 

Что касается мнений по поводу соблюдения трудовых прав на предприятии, то половина опрошенных считают, что у них - “так же как и всюду”, четверти опрошенных это безразлично.

7. ДОВЕРИЕ К СУДЕБНОЙ СИСТЕМЕ

Практика защиты интересов через суд на предприятии почти отсутствует. Из того небольшого количества людей, которые подавали исковые заявления в суд, практически все обращались и в профком. В 90% случаев помощи оказано не было. 

Около половины опрошенных считают судебные органы способными защитить права простых людей. Деятельность КТС по защите трудовых прав оценивается еще ниже – ее признают эффективной около 40% опрошенных, хотя частота обращения в КТС в 2 раза выше, чем в судебные органы. При этом, наличие собственного недавнего опыта обращения в судебные инстанции несколько снижает оценку их деятельности, а наличие опыта обращения в КТС, наоборот, повышает оценку работы комиссии. 

Уровень доверия к суду и КТС немного выше у членов профсоюза. Кроме того, поскольку КТС является внутренней структурой предприятия, ей больше доверяют те, кто проработал на данном предприятии длительное время.

СУДЕБНЫЕ ОРГАНЫ. Основными проблемами, с которыми может разобраться суд, являются, по мнению респондентов, две: нарушение сроков выплаты заработной платы и нарушение прав при увольнении. Их назвали более половины опрошенных. Около 20% считают, что в суд нужно обращаться в связи с грубостью и оскорблениями со стороны администрации и в случае нарушения коллективного договора. Порядка 10% опрошенных считают возможным обращение в суд в связи с нарушением прав по обеспечению льгот и выплат и нарушением норм охраны или режима труда. 17,4% думают, что суд не поможет в любом из перечисленных случаев.

Обращение в судебные инстанции отнюдь не является распространенной практикой. За последние три года с иском в суд обращались только 5,9 % опрошенных. Для анализа социально-демографических характеристик - это статистически незначимая группа, поэтому никаких особенностей выявить не удалось. Можно только с большой натяжкой сказать, что среди всех категорий персонала, в суд чаще обращались неквалифицированные рабочие.

Около 80% имевших опыт общения с судебной системой обращались за помощью в профсоюз. Профсоюз помог только 10% обратившихся, в основном, на стадии оформления иска.

Мнения по поводу эффективности применения судебной практики при разрешении трудовых конфликтов разделились практически поровну. Однако, наличие личного опыта судебной тяжбы несколько снижает оценку эффективности судебной системы, как способа защиты трудовых прав. Из числа обратившихся в суд отрицательную оценку ему дают 53,4% респондентов. Среди тех, у кого такого опыта нет, доля отрицательно оценивших деятельность суда - 45%.

КОМИССИЯ ПО ТРУДОВЫМ СПОРАМ (КТС). Если давать оценку работе судебных органов берутся почти все, то про существование на предприятии такого механизма разрешения трудовых споров как КТС,  знают только 71,5%. Из них 20% не смогли оценить ее работу. В целом, способность КТС защищать права оценивается несколько ниже, чем суда, хотя активность обращения в 2 раза выше, чем в судебные органы.  Конечно, частоту обращения в КТС нельзя в полной мере считать индикатором эффективности ее работы. Но, показательным является тот факт, что наличие личного опыта общения с данной структурой, существенно повышает ее оценку. 

Способна ли КТС защитить трудовые права таких людей как Вы?
Имеющие опыт обращения в КТС
Не имеющие опыта обращения  в КТС
Все опрошенные

да
52,8
36,0
38,3

нет
42,8
42,7
42,7

Видимо КТС на предприятии все-таки работающий орган (по словам председателя профкома предприятия, существует практика выдачи долгов по заработной плате по решению КТС). Члены профсоюза обращаются в комиссию в два раза чаще, чем те, кто не входит в профсоюз. Если оценка деятельности судебных органов не зависит от социально-демографических характеристик респондента, то КТС больше доверяют работники длительное время работающие на предприятии. При этом прямой зависимости от возраста нет – уровень доверия резко снижается в группе 30-40 летних.

8. ЧИСЛО РАБОТНИКОВ, СЧИТАЮЩИХ, ЧТО ПРОФСОЮЗЫ ЯВЛЯЮТСЯ ПРЕДСТАВИТЕЛЬНЫМИ ОРГАНАМИ, СПОСОБНЫМИ СДЕЛАТЬ ТАК, ЧТОБЫ ГОЛОС ТРУДЯЩИХСЯ БЫЛ УСЛЫШАН

Преобладающее мнение о том, что влияние профсоюзов в обществе слишком мало, в определенной мере обусловлено завышенными ожиданиями, связанными с широким толкованием защитных функций профсоюза, которые в представлении людей должны распространяться практически на все сферы общественной жизни. 

Основные трудности деятельности профсоюза, по мнению опрошенных носят объективный, не зависящий от профсоюзов характер. Трудности самой организации в большей мере связываются с некомпетентностью и соглашательской позицией профсоюзных лидеров, чем с пассивностью рядовых членов профсоюза. 

Отношение к профсоюзу, не как к конкретной организации на предприятии, а как к институту гражданского общества, неоднозначно. Мнения по поводу его способности  достойно представлять интересы и защищать права своих членов разделились почти пополам: 43,1% респондентов ответили на вопрос положительно,  51,5% - отрицательно. 

Около половины опрошенных высоко оценивают реальное влияния профсоюза на те сферы общественной жизни, которые непосредственно являются предметом его деятельности (занятость и зарплата). Успешней всего, по мнению респондентов, профсоюз может действовать в сфере занятости. Остальные сферы, строго говоря, находятся вне компетенции профсоюза. Однако, треть опрошенных считает, что профсоюзы могут реально влиять на решение проблем социальной поддержки, в том числе и неработающего населения. Самая низкая оценка дана возможностям профсоюза, как организации, представляющей политическую силу в обществе.

Способны ли профсоюзы оказывать реальное влияние на следующие сферы общественной жизни?

(% к числу ответивших)

Сферы общественной жизни
Да
Нет
Нет ответа

Защита прав при увольнении
66,4
28,8
4,7

Сохранение рабочих мест
55,9
40,1
4,0

Соблюдение сроков выплаты заработной платы
40,7
53,7
5,5

Усиление мер социальной поддержки
38,3
49,2
12,5

Повышение заработной платы 
37,3
57,1
5,5

Соблюдение сроков выплат пенсий и соц. пособий
33,0
58,5
8,5

Повышение размеров пенсий и социальных пособий
31,5
60,1
8,5

Улучшение жилищных условий
29,7
65,4
4,9

Контроль за экономической и финансовой деятельностью предприятий 
27,3
58,9
13,8

Стимулирование развития производства
18,4
72,0
9,7

Влияние на политическую ситуацию в стране
14,2
72,8
13,0

Контроль за деятельностью гос. чиновников
12,0
76,1
11,9

Большинство респондентов (78,5%) считает, что влияние профсоюзов в обществе слишком мало. Возможно, что такая оценка обусловлена  несколько завышенными ожиданиями, широким толкованием защитных функций профсоюза, которые в представлении людей должны распространяться практически на все сферы общественной жизни.  

Основные трудности деятельности профсоюза на сегодняшний момент, по мнению опрошенных носят объективный, не зависящий от профсоюзов характер: отсутствие реальных рычагов воздействия на администрацию (48,4%) и плохое финансовое положение предприятий (41,1%). Трудности самой организации в большей мере связываются с недостатками и недоработками лидеров (чаще всего упоминается «соглашательская позиция профсоюзных лидеров» и их некомпетентность), чем с пассивностью рядовых членов и отсутствием их поддержки. 

9. КОЛЛЕКТИВНЫЕ ДЕЙСТВИЯ И ПРОФСОЮЗНАЯ СОЛИДАРНОСТЬ 

Предпочтительными коллективными формами защиты трудовых прав, так же как и индивидуальными, являются обращения к властным структурам. Менее предпочтительны силовые действия. Неэффективными представляются все виды апелляции к общественному мнению. Среди видов коллективных действий, проводившихся на предприятии, чаще назывались: забастовки и остановки работы, в которых приняли участие около половины отвечавших. Группа участников акций протеста характеризуется преобладанием мужчин, квалифицированных рабочих, высокооплачиваемых категорий работников.

Респонденты демонстрируют высокую готовность участия в солидарных действиях, идентификация «своих» проходит на уровне всех наемных работников. При этом  степень доверия профсоюзным лидерам очень низкая. Возможно, что дело в форме солидарных акций - люди готовы поддержать решительные действия, но отказываются участвовать в демонстрационных мероприятиях.

КОЛЛЕКТИВНЫЕ ДЕЙСТВИЯ. Наиболее приемлемыми формами коллективных действий названы переговоры с администрацией (47,6%) и обращение в судебные инстанции (37,0%). Существенная часть респондентов склоняется и к применению силовых мер, таких как забастовка (15%) и остановка работы (14%). Готовность к радикальным действиям в большей степени проявляют мужчины до 40 лет, в основном, квалифицированные рабочие. Из других видов массовых протестных действий значимым можно назвать только обращение к местным властям (11,3%). Самыми непопулярными мерами (видимо, бесполезными) представляются все виды апелляций к общественному мнению: обращения к СМИ, политическим партиям, депутатам, а также митинги и пикеты. 

Несмотря на то, что наиболее приемлемым для респондентов является мирный путь переговоров, среди коллективных акций, проходивших на предприятии за последние 3 года, чаще всего назывались совсем не мирные: забастовки (48%) и остановки работы (30%). Активность протестных действий на предприятии довольно высока: личное участие в них приняли более половины опрошенных. Видимо, по большей мере, это участники выступлений, перешедших в массовую забастовку на предприятии в 1997 году. Личные действия были довольно активными: около 60% участников действий протеста занимались и подготовкой акции. 

Очень четко выделяются характеристики группы работников, проявивших активность  в коллективных действиях. Чаще - это мужчины, квалифицированные рабочие чаще, чем представители всех других категорий персонала,  30 - 40-летние чаще, чем представители других возрастных групп. Самыми пассивными, кстати, выглядит не молодежь, а пожилые (старше 50 лет). «Активисты», по сравнению с остальными работниками, более высокооплачиваемая категория (у участников акций размер зарплаты (mean) = 1312 руб., у не участвующих – 998 руб.).  Еще один существенный момент – протестная активность не зависит от членства в профсоюзе. Основной причиной выступлений работников предприятия были  задержки заработной платы. однако, и это закономерно, люди, принявшие участие в этих действиях, показывают меньшую удовлетворенность и другими характеристиками работы: отношениями с руководством, размером зарплаты, режимом и условиями труда.

Понятие ПРОФСОЮЗНАЯ СОЛИДАРНОСТЬ  выступает преимущественно как идеологизированная категория, поэтому при интерпретации данных необходимо отдавать себе отчет, что солидарное сознание и готовность к солидарному поведению представляют из себя разные вещи. 

Подавляющее большинство респондентов считают, что профсоюзная солидарность должна существовать (86,6%). Четверть участников опроса готовы при этом на материальные издержки. Для 45% солидарность выражается в «совместных действиях для достижения общей цели». 

Понятие солидарности всегда предполагает противника, как минимум наличие «своих» и «других». Коллективные протестные действия на данном предприятии – одно из проявлений солидарности работающих против конкретной администрации и, отчасти, местных властей (муниципалитета). Профсоюзная солидарность в широком смысле означает поддержку довольно абстрактных «своих», объединение против более абстрактного противника. Судя по ответам, в качестве «своих» идентифицируется довольно широкая категория – все наемные работники (70% ответили, что солидарность не ограничивается корпоративными рамками, рамками отрасли, территории и т.д., а должна проявляться в любом случае). Даже личная причастность к профсоюзам здесь ни при чем, разницы в ответах членов профсоюза и тех, кто ими не является, нет никакой. 

Профсоюзная солидарность предполагает высокую степень доверия профсоюзным лидерам. Ответы респондентов показывают практически отсутствие такового. С тем, что профсоюзная солидарность должна проявляться в доверии и поддержке профсоюзных лидеров согласились 5% отвечавших. В шествиях и митингах протеста принимали участие только 9,5%, что в некоторой степени характеризует реальное отношение к организованной «сверху», официально-показательной «солидарности» традиционных профсоюзов. Однако, около 50% участников опроса подтвердили свою готовность поддержать призыв профсоюзных лидеров проявить солидарность с бастующими рабочими других предприятий, даже если это будет связано с материальными издержками. Еще 20% при определенных обстоятельствах могут присоединиться к ним. Никакого противоречия здесь нет -  дело в форме выражения солидарности. Возможно, что люди готовы поддержать решительные действия, но отказываются участвовать в демонстрационных мероприятиях. 

КРАТКИЕ ВЫВОДЫ

На предприятии налицо противоречие между осознанием большинством работников «новых» функций профсоюзной организации по защите трудовых прав (прежде всего, в сфере заработной платы и гарантий занятости) и традиционным поведением не только профсоюзной организации, но и самих членов профсоюза. В профком по прежнему обращаются, в основном, по бытовым вопросам. Те, кто дали высокую оценку деятельности профкома, оценивали именно работу по распределению путевок, материальной помощи и пр. Данный, конкретный профком не воспринимается работниками в роли защитника трудовых прав. Преобладают мнения об отсутствии реального влияния  профсоюзной организации на основные сферы трудовых отношений и представление о том, что это связано с соглашательской позицией профсоюза предприятия. Это обусловлено, отчасти, низкой информированностью о его деятельности, в частности, о колдоговорной работе. 

Никакой типологии работников по отношению к профсоюзу построить невозможно.  Респонденты на редкость единодушны по отношению к своему профкому. Профсоюзное членство на предприятии не более, чем дань традиции.

Альтернативный профсоюз на предприятии пока никак не проявил, во всяком случае, рядовые работники о нем мало что знают.  

Отношение к профсоюзу вообще, как к социальному институту, не столь однозначно. При преобладании мнения о том, что влияние профсоюзов в обществе слишком малое, значительная часть опрошенных работников демонстрирует как высокие ожидания более решительных действий со стороны профсоюзных лидеров, так и высокую готовность участия в солидарных действиях.

С. Алашеев

Общая характеристика МП «ВОРОНЕЖТЕПЛОСЕТЬ» и деятельности профсоюзной  организации

г. Воронеж

1. ОПИСАНИЕ ПРЕДПРИЯТИЯ

Традиционное предприятие жилищно-коммунальной сферы городского хозяйства. Состоит из 152 больших и маленьких котельных, а также обслуживающих их работу вспомогательных подразделений (ремонтные, транспортные  службы, газовое хозяйство, управление). Предприятие «Воронежтеплосеть» занимается выработкой специфической продукцией - тепловой энергией и ее продажей потребителям.

Кроме «Воронежтеплосеть» в городе функционируют другие производители тепловой энергии. Основные конкуренты: 1) муниципальное предприятие «Воронежэнерго» (которое обслуживает большую часть потребителей тепловой энергии города), 2) немногочисленные ведомственные котельные и 3) три коммерческих предприятия. Однако конкуренции как таковой нет. Каждая организация обслуживает свой сектор - промышленных потребителей и жилой фонд города. На долю нашего предприятия приходится примерно 14% всей тепловой энергией, вырабатываемой в Воронеже.

Являясь муниципальным, предприятие работает на хозрасчете: оно продает тепловую энергию потребителям по себестоимости. В то же время администрация устанавливает льготные тарифы продажи произведенной энергии разным типам потребителей. Разница между себестоимостью и тарифом должна погашаться потребителям из городского бюджета. Однако дотируется не тепловые сети, а потребители (жилищно-коммунальные организации города)

Формально предприятие довольно самостоятельная производственная единица. Однако влияние (или невлияние) горадминистрации на работу тепловых сетей чрезвычайно велико. Мэрия утверждает в должности директора предприятия. Она же устанавливает тарифы оплаты тепловой энергии. Именно из городского бюджета должны дотировать потребителей-льготников.

2. КРАТКАЯ ИСТОРИЯ И СОВРЕМЕННОЕ ПОЛОЖЕНИЕ ПРЕДПРИЯТИЯ

Экономическое положение
Экономическое положение предприятия сложное. В последние годы промышленные предприятия города, многие из которых находятся в состоянии кризиса, передают жилой фонд и объекты социально-бытовой сферы в муниципальную собственность. В том числе заводские котельные, обслуживавшие раньше ведомственное жилье, переходят на баланс «Воронежтеплосеть». Строительства новых котельных и смены оборудования не происходит. Из 152 объектов предприятия 90 мелких нерентабельных котельных, к тому же требующих ремонта. Однако денег на ремонт нет: на протяжении 5 лет капитальный ремонт котельных не производился.

В последние годы объемы производства тепла практически не изменяются. Несмотря на увеличение числа потребителей (в связи с передачей промышленными предприятиями объектов соцкультбыта муниципалитету), произошло некоторое снижение выработки тепловой энергии, что связано как с недостаточным финансированием, так и с погодными условиями, которые определяют продолжительность отопительного сезона в том или ином году.

Динамика отпуска тепловой энергии

годы
Отпуск тепловой энергии потребителям

1997
1339,0 тыс. гигакалорий

1998
1307,4 тыс. гигакалорий

1999
1237,0 тыс. гигакалорий

Экономическое положение предприятия в большой степени зависит от состояния городского бюджета. Утверждая тарифы и льготы продажи тепловой энергии потребителям, мэрия имеет задолженности перед потребителями тепла, которые в свою очередь не расплачиваются с «Воронежтеплосетью». Горадминистрация на протяжении нескольких лет не повышает тарифы отпуска теплоэнергии (они не менялись с 1996 года), в то время как затраты предприятия на производство тепла  растут. Таким образом, размер дотационных выплат мэрии возрастает, однако городской бюджет не в состоянии покрыть эти расходы (в бюджете города даже нет отдельной строки дотаций населению за коммунальные услуги, размер которой можно было бы утверждать Городской Думе, а выполнение - контролировать). Не получая с потребителей плату за отпускаемое тепло в полном объеме, у предприятия фактически нет денег на ремонт оборудования, не повышается заработная плата работников. 

Существующий в настоящее время тариф на продажу тепловой энергии для населения составляет 14% от стоимости производства. Такими же льготными тарифами пользуются больницы, ЖЭУ, школы, институты и другие бюджетные организации. По словам начальника планово-экономического отдела, население и бюджетные организации, которые дотируются (должны дотироваться) из городского бюджета, составляют 90% всех потребителей «Воронежтеплосеть». Промышленные потребители должны оплачивать тепло по полному тарифу. Однако 32% от теплоэнергии, отпускаемой промышленным потребителям, составляет ведомственное жилье, на которое также распространяется льготная оплата тепловой энергии.

В структуре цены производства тепловой энергии оплата за газ составляет около 30%, вода и электроэнергия – примерно 20%, ремонтный фонд - 24%, заработная плата – 12,7%, расчетная рентабельность – 5%. Если бы все деньги были получены, доход предприятия за 1999 год должен составить 177 млн. руб. Однако предприятие имеет дебиторскую задолженность. На 01.01.00 дебиторская задолженность составила 369,38 млн. руб., в том числе более 200 млн. от городского бюджета. Кредиторская задолженность предприятия на 01.01.00 составляет 337 млн. руб.: основные долги за газ, в пенсионный фонд и разные налоги.

Кредиторы, в первую очередь «газовики», требуют погашения задолженностей предприятия, присылают предупреждения об отключении газа, но, понимая ситуацию, не слишком настойчивы. Однако в прошлом году «газовики» несколько раз снижали давление газа. Полного отключения газа не происходит, но снижение давления влечет уменьшение температуры горячей воды для отопления и бытовых нужд. В результате зимой 1999 года в домах было холодно.

В свою очередь администрация предприятия пытается «вытрясти» оплату с должников. В конце года всем задолжавшим потребителям пишутся строгие письма с угрозой отключить тепло. Однако реально отключения не происходит. Президент принял Постановление о том, что больницы и др. бюджетные организации не могут быть отключены от основных источников снабжения. Важнее то, что оборудование котельных и городские коммуникации довольно изношенные, и руководители «Воронежтеплосеть» боятся разморозить систему и останавливать котельные. Руководство предприятия стало подавать судебные иски на некоторые предприятия должников. Вместе с мэрией (основным должником) разрабатывается график погашения задолженности, но сама городская администрация его и не выполняет, хотя пытается использовать взаимозачеты, векселя, что несколько снижает остроту проблемы долгов.

Предприятие очень активно использует систему взаимозачетов. Кроме отделов сбыта и снабжения руководители структурных подразделений стараются обеспечивать свои потребности за счет взаимозачетов и бартерных цепочек. «Основная проблема у нас – топливо и ГСМ. У меня специально мастер ходит – ищет зачеты!» (начальник транспортного цеха).

Кадровый состав. 

Количество работников предприятия на 1 января 2000 года 1789 человек. 

Численность работников предприятия фактически не зависит от изменений объемов производства. «Какая разница, сколько воды греть или какую температуру поддерживать – все равно человек должен стоять, следить».

Динамика численности работающих на предприятии

человек

Год
Среднегодовая численность
Численность на конец года
Принято
Уволено

1996
1507
1192
792
581

1997
1680
1701
132
641

1998
1691
1678
671
648

1999
1577
1789
612
733

Несмотря на некоторые колебания, численность работников, в целом, снижается. Сокращение численности не связано со снижением объемов производства, а объясняется тем, что работники увольнялись из-за задержек зарплаты и низкого ее уровня. В 1998 году рабочие уходили из-за задержек зарплаты. В этом году (отопительном сезоне 1999-00) уходят из-за низкого уровня оплаты труда. Кроме того, руководство предприятия «выживало» членов неугодного альтернативного профсоюза.

Большой оборот кадров связан с сезонным характером работ: большую часть тепла производят зимой для отопления, а летом – только для горячей воды. Более трети рабочих принимаются на время отопительного сезона, который продолжается в среднем около 7 месяцев. Остальные постоянные работники устроены на условиях обычного договора бессрочного найма. Сезонные рабочие принимаются по контракту: с ними заключается срочный договор на время отопительного сезона. Реальная текучесть кадров невысокая: те, кого увольняют весной, устраиваются осенью снова.

На предприятии проходили сокращения: в декабре 1997 года сократили 67 человек, в 1999 году – около 167 работников. Управление кадровым составом со стороны администрации облегчается сезонным характером трудоустройства части работников: можно просто не принимать некоторых на работу на следующий отопительный сезон. Рабочие «держатся» за свои рабочие места в связи с высоким уровнем безработицы. (По данным областного управления статистики 9,5% населения не имели доходного занятия, но активно его искали и, в соответствии с методологией МОТ, они классифицировались как безработные).

Структура кадрового состава на 1 апреля 2000 года (когда часть сезонных рабочих уже уволена) такова: рабочие – 1195 чел., ИТР – 220 чел., служащие – 9 чел. (1424 – всего). Основные категории работающих – это операторы котельных, слесари, газоэлектросварщики, лаборанты химводоанализа, водители.

Заработная плата. 

Заработная плата низкая. Средняя зарплата работников в 1999 году составила 1200 рублей. На 01.04 среднемесячная зарплата за 1 квартал 2000 года составляет 1020 руб. (Величина прожиточного минимума (по данным комитета по труду и занятости населения по Воронежской области) в январе-марте 2000 года составила 756,7 рубля.)

Размер заработной платы работников, как муниципального предприятия, определяется по тарифной сетке от установленной минимальной ставки рабочего первого разряда (которая утверждается городской администрацией).

По словам работников, зарплата не повышается уже три года. Работа предприятия держится «на энтузиазме работников».

Этот энтузиазм поддерживается формой оплаты труда, когда почти половина зарплаты работников зависит от руководителей подразделений, которые ежемесячно устанавливают размер доплат – премию.

Два года назад на предприятии произошла задержка выплаты зарплаты. 

На предприятии всегда в летнее время были проблемы с зарплатой, что связано с окончанием отопительного сезона. Однако задержки были незначительны. Весной-летом 1998 года ситуация обострилась из-за накопившейся задолженности потребителей и отсутствия «живых» денег на счету предприятия (использование взаимозачетов). Все лето рабочие зарплату не получали. В этом году задолженность в некоторых подразделениях доходила до 7 месяцев. Зимой текущие выплаты осуществлялись, некоторые долги были погашены, но часть долгов по зарплате продолжала сохраняться. Только в марте 1999 года зарплата была выплачена полностью. Весной следующего года ситуация обещала повториться. В мае часть сотрудников (около 30%!) была отправлена в вынужденные отпуска на месяц с сохранением 2/3 оклада. Летом в некоторых подразделениях были задержки выплат, но недолгие. Сейчас все долги по зарплате погашены, выплаты осуществляются регулярно, «даже стали давать аванс». Эти события вызвали бурную реакцию работников и «подстегнули» руководство. 

Администрация предприятия стала более активно «выбивать» деньги с должников. Юристы стали обращаться в арбитражный суд. Проводилась активная работа с горадминистрацией по погашению задолженностей. Шире стали использоваться взаимозачеты и бартер. В 1998 году руководство «Воронежтеплосеть» начало перечислять зарплату на сберкнижки работников через банк (кстати, опять по взаимозачету с банком, который является потребителем предприятия). 

В самом начале событий сменился председатель профкома. Прошли акции протеста работников. На волне недовольства на предприятии появился альтернативный профсоюз «Щит».

3. ЧИСЛЕННОСТЬ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

По оценке председателя профкома, подавляющее большинство работников предприятия (больше 90%) члены профсоюза. «Численность организации в отопительный сезон достигает 1700 чел., сейчас это 1100 чел». Летом численность снижается, так как увольняются сезонные рабочие. (Такой «текучий» состав организации затрудняет точный учет численности ее членов.) «Есть, конечно, не члены профсоюза, но это в большинстве работающие по договорам на 3 месяца и пенсионеры, которым ничего не надо, и очень мало, кто по идейным соображениям». По подсчетам в настоящий момент 193 работника предприятия не являются членами профсоюза. Председатель профкома считает, что недостаточно активно ведет работу по разъяснению роли профсоюза среди молодых рабочих – сейчас молодежь довольно нигилистически настроена, да и мероприятий для них мало.

Почти все, кто приходит работать на предприятие, отделом кадров направляются в профком для собеседования. Председатели цехкомов также проводят разъяснительную работу в подразделениях. Профсоюзным лидерам и лично председателю профкома приходится проводить большую работу по привлечению в профсоюзную организацию сезонных работников, а это ежегодно более трети работников!

Профсоюзные взносы взимаются бухгалтерией предприятия перечислением на профсоюзный счет при начислении заработной платы. В условиях, когда зарплата работников перечисляется на сберкнижку, такая ситуация естественна. При вступлении в профсоюз новые члены сразу же пишут заявление о перечислении профвзносов через бухгалтерию.

Предприятие имеет долг по перечислению профсоюзных взносов на профсоюзный счет. По оценке председателя профкома, за 5 лет задолженность предприятия составила около 500 тысяч руб., годовой фонд – около 100 тысяч. В условиях, когда у предприятия нет средств даже на выплату зарплаты, профком с пониманием относится к такому положению. Профсоюзный комитет принимает меры по погашению задолженности путем взаимозачетов. «За 2 года мы тысяч 200 с чем-то погасили».

Профсоюзный комитет предприятия состоит из 17 человек. Все члены профкома кроме двух женщин являются председателями цеховых комитетов. Директор «Воронежтеплосеть» также член профкома.

Председатели цеховых комитетов не являются освобожденными, совмещают профсоюзную работу с основной деятельностью. Профсоюзный комитет не имеет возможности доплачивать им за это. Тем не менее, находясь «ближе» к профсоюзным льготам (материальная помощь, путевки и пр.), они имеют больше возможностей пользоваться ими. И этому способствует председатель профкома, понимая, что таким образом он может поощрять профсоюзную деятельность. «Вот раньше у нас были доплаты, сейчас их нет, но ... стараюсь сделать все для них,  потому что люди, которые делают большую работу». Например, председатель цехкома получает направление в диагностический центр «практически каждый год, она там обследует ребенка, причем сумма, которая не контролируется не 200 рублей, и не 500 рублей. Это больше гораздо».

Председатель профсоюзного комитета заняла эту должность в тот момент, когда на предприятии начались задержки зарплаты, в апреле 1998 года. Будучи членом профкома, на заседании профсоюзного комитета она была избрана председателем. Ее предшественница ушла работать в отдел кадров. 

Председатель профкома поддерживает хорошие отношения с директором предприятия. Можно сказать, профсоюзный комитет зачастую выступает «приводным ремнем» политики администрации. С другой стороны, инициативы профкома подталкивают администрацию к социально ориентированной (а не экономически обусловленной) политике. По крайней мере, действия профкома и руководства предприятия согласованы.

Профсоюзная организация относится к профсоюзу коммунально-бытовых предприятий. Отношение председателя профкома к Обкому профсоюзов прохладное, помощи от них не ждет: почти весь состав – пожилые люди, «новшеств от них ждать не приходится». Каких-то совместных солидарных действий с другими предприятиями вышестоящие профорганизации не устраивают. Поэтому профком рассчитывает только на свои силы.

4. ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

Коллективный договор

Последний коллективный договор, точнее, изменения к колдоговору, были приняты в 1999 году. Инициатива заключения нового коллективного договора исходила от администрации предприятия. На заседании профкома директор предложил пересмотреть колдоговор. Дело в том, что, столкнувшись с активным противостоянием альтернативного профсоюза, недовольный их судебными исками к предприятию, руководителю хотелось соблюсти формальности со «своей» профсоюзной организацией. С другой стороны, сложность экономического положения предприятия, недостаток финансовых средств зачастую не позволяли администрации выполнять обязательства прошлого коллективного договора.

Хотя предыдущий коллективный договор был принят в начале 1998 года, и его можно было пролонгировать, но произошли изменения в системе оплаты труда, которые следовало отразить, и поднять вопрос о тарифном соглашении и уровне оплаты труда. Кроме того, профкому важно было закрепить решением конференции избрание нового председателя профкома.

Была создана комиссия из представителей администрации и профкома, которая внесла свои дополнения в прошлогодний договор. Председателям цехкомов было поручено обсудить текст в подразделениях, строго обязательно собрать предложения от работников подразделения, и сразу же избрать делегатов на отчетно-выборную конференцию. Председатель профкома присутствовала на многих собраниях подразделений. Однако в некоторых подразделениях рабочие не знали не только о собрании, но и о конференции. После обсуждения в подразделениях комиссия составила окончательный вариант изменений. 

На конференции трудового коллектива шло активное обсуждение каждого пункта изменений к колдоговору: выступали профсоюзные лидеры, рабочие, директор предприятия, представители Обкома профсоюзов. Профком был не согласен с некоторыми предложениями. Все решало голосование. Но фактически последнее слово оставалось за директором: сыграли убедительность и авторитет руководителя. «Вообще он человек слова, если он сказал «да» – он сделает. ... Я думаю, что ему поверили, потому что коллективный договор прииняли, изменения к нему» (председатель профкома). На конференции трудового коллектива колдоговор 1998 года был пролонгирован и приняты изменения к нему.

В большей своей части содержание колдоговора дублирует статьи КЗОТа, но подробно оговариваются дополнительные льготы работников. В принятом дополнении сокращены гарантии по заработной плате. Если в колдоговоре размер премий устанавливался 75% для рабочих и 100% для ИТР, то в принятых изменениях добавлен предлог «до». Директору удалось убедить собрание, что в настоящем финансовом положении они могут не справиться с такими обязательствами по зарплате («давайте коллективный договор будем рассматривать таким образом, чтобы он соответствовал нашей действительности»), кроме того, дифференциация оплаты будет стимулировать хорошую работу персонала.

Один пункт, по оценке председателя профкома, противоречит КЗОТу: после достижения пенсионного возраста работающие руководители подразделений переводятся на контактную форму найма. Этот пункт появился из-за конкретного случая с одним из руководителей, которого администрация в свое время не могла уволить с работы. «Но опять этим никто не руководствуется». Некоторые руководители старше пенсионного возраста реально по контракту не работают: «вот, Альберт Александрович, ему 65.. Какой там контракт? Вот он работает, настолько порядочный и настолько хороший человек, специалист». 

В последних изменениях к колдоговору несколько расширены социальные льготы работников.

По оценке председателя профкома, на протяжении последних лет в принимаемых договорах права и гарантии работников постепенно сокращаются. В целом, заключение коллективного договора не считается важнейшим направлением деятельности профкома. Колдоговор ничем не может помочь работникам в ситуации, когда на предприятии нет денег. По мнению председателя профкома, больших успехов в обеспечении прав (и льгот) работников добиваются в повседневной работе с руководителями подразделений, администрацией предприятия и городскими чиновниками. 

Низкий уровень заработной платы работников предприятия объясняется тем, что минимальный размер зарплаты, который закладывается администрацией при расчетах стоимости производства теплоэнергии, мал – 271,4 руб. Этот тариф устанавливается тарифным соглашением на уровне города и не изменялся с 1 января 1997 года. Под давлением общей атмосферы недовольства уровнем заработной платы и при участии профсоюза администрация предприятия провела перерасчет стоимости тепловой энергии, исходя из минимальной ставки рабочего 1 разряда 421 руб. Эта мера должна существенно повысить размер зарплаты работников. (Интересно, что из-за возросших цен на электроэнергию, воду и газ (газ в 1,5 раза) доля зарплаты в себестоимости продукции не изменилась.) Недавно администрация города утвердила новые расценки с 1 января 2000 года. Однако пока расчетов потребителей по новым тарифам не было, первые поступления ожидаются в июне. Но, возможно, что придется вновь проводить перерасчет и утверждать тарифы в мэрии: было объявлено о значительном увеличении цен на газ и за электроэнергию с 1 мая 2000 года.

Эту работу профсоюз считает важной, так как стремится приблизиться к отраслевому тарифному соглашению, где минимальная зарплата рабочего первого разряда около 800 рублей. Последнее достижение должно быть закреплено соответствующим тарифным соглашением на уровне города.

Социальная работа с коллективом

Социальные льготы и гарантии, которыми пользуются работники предприятия и которые контролирует профсоюз, отражены в колдоговоре и в принятых изменениях к колдоговору.

Предприятие имеет базу отдыха «Краснолесье». Профком помогает в организации обустройства базы, требует от администрации своевременного ремонта и обслуживания. Организует заезды отдыхающих. «Например, путевку обсчитали», она стоит 1350 руб. Профком вышел на администрацию с требованием, чтобы цена путевки для своих работников считалась 650 руб. - такой же, как и в прошлые годы, потому что зарплата на предприятии не повышалась с 1997 года. Директор согласился. Такую «заниженную» цену путевки профком отстаивает уже на протяжении 3 лет. Помимо этого, в соответствии с колдоговором, работники предприятия оплачивают 30% цены путевки; есть скидки на детей: для одного ребенка - 30%, для двух – 25%, для трех – 20% цены будет стоить путевка; для ветеранов она бесплатна.

По условиям колдоговора предприятие производит доплату за общежитие в размере 70%. В соответствии с изменениями к колдоговору 1999 года производится  доплата работникам за детский садик – 70%. Женщинам, находящимся в отпуске по уходу за ребенком до 3 лет, выплачивается ежемесячное пособие в размере 2-х минимальных окладов. При выходе на пенсию работникам, проработавшим на предприятии более 5 лет, выплачивается пособие в размере 5-ти минимальных месячных окладов. Предприятие оплачивает проездные билеты в тех случаях, когда поездки связаны с производственной необходимостью. Работникам предоставляется право дважды в год пользоваться транспортом предприятия с 50%-ой оплатой согласно калькуляции. В колдоговоре предусматривается ежеквартальная материальная помощь работникам за удорожание питания в размере оклада. В случае необходимости хирургического вмешательства или смерти работника производятся выплаты в размере среднемесячного заработка. Таким образом, социальные льготы имеют скорее материальный оттенок.

В условиях, когда финансовое положение предприятия тяжелое, а на счету профсоюза средств почти нет, профсоюзным активистам приходится быть изобретательными: социальные льготы работникам предоставляются по взаимозачетам. Работнику, который пользуется услугой, профсоюз якобы оформляет матпомощь (которая идет за счет взносов), эти услуги якобы оплачивает предприятие в счет задолженности по перечислению профвзносов. Так обеспечиваются услуги диагностического центра, стоматология. «Например, кто-то умер. Тоже мы оформляем за счет профсоюзных взносов, а берем это по взаимозачету, т.е. делаем тройной взаимозачет: предприятие, профсоюз и та организация, которая помогает». 

По взаимозачетам профком приобретает абонементы на футбольные матчи для любителей игр. Устраивает спортивные соревнования среди работников предприятия.

Социальные льготы, помимо закрепленных колдоговором. На предприятии нет возможности существенно повысить зарплату, тем не менее, профком договаривается с администрацией о различных способах ее повышения. Почти ежемесячно делаются дополнительные выплаты: то компенсация на питание, то компенсация на удорожание предметов потребления.

Участие профсоюза в управлении

Взаимодействие профсоюзного комитета с администрацией предприятия, по мнению обоих сторон, носит конструктивный характер. Конфликтов не возникает, а разногласия решаются путем переговоров, причем зачастую в неофициальной форме.

Сложившийся тон взаимоотношений связан с личностью профсоюзного лидера, ее представлениями о способах достижения договоренности. «Я предпочитаю договориться по-хорошему. Причем, иногда даже приходится идти на унижение, приходишь просителем в тех случаях, когда есть возможность требовать того, что причитается по закону или еще как. У нас такие руководители, что если я действую силой, то они упрутся, и с ними ничего не сделаешь, а если по-хорошему, то можно добиться многого». 

За счет мирного взаимодействия с руководством, профсоюз, являясь «карманным», довольно успешно отстаивает права работников, обеспечивает социальные льготы, участвует в принятии управленческих решений.

Кроме того, что профсоюз иногда выделяет материальную помощь по заявлениям работников, он контролирует распределение материальной помощи, выделяемой предприятием. Председатели цехкомов и профорги фиксируют, кому в подразделении выделяется матпомощь, следят за соблюдением справедливости в этом вопросе, «чтобы не получилось так, что один человек получает все, а другой человек не получает ничего».

Одной из форм участия профсоюзов в управлении, а также влияния на кадровую политику предприятия является система премирования. Размер премии составляет до 75% основного оклада (или разрядного тарифа) у рабочих и до 100% - у ИТР. Премия начисляется ежемесячно. Размер премии для каждого работника определяет комиссия в составе: начальника подразделения (или мастера), инженера (или экономиста) и председателя цехкома (или профгруппорга). В большинстве случаев премия определяется максимальной. Однако в случае каких-то нарушений, невыполнении распоряжений размер премии уменьшается. О том, что размер премии, как правило, максимальный, свидетельствует то, что руководители подразделений и рабочие ситуации сокращения размера премий называют «депремированием». Такая система оплаты труда отрывает широкие возможности управления (стимулирования и манипулирования) кадрами для руководителей цехов, и накладывает ответственность на предцехкомов.

Фактически защита экономических прав работников для председателей первичек сводится к ежемесячному обсуждению размера премии работников. Это повышает авторитет профсоюзного лидера в глазах рядовых членов. Таким образом, взаимодействие профсоюза и администрации  происходит не только в рамках всего предприятия, но на цеховом уровне.

Личность председателя цехкома становится важна для руководителя подразделения. Совпадут ли их оценки работы сотрудников? Найдут ли они общий язык, если руководство цеха будет исходить из экономических критериев оценки, а профорг руководствоваться социально-экономической защищенностью работника? Начальники цехов внимательно относятся к выборам профсоюзных лидеров. Нужно, чтобы он «либо не мешал, либо помогал». Так, на вопрос о своем поведении, когда по поводу премии возникают разногласия с руководством, предцехкома ответила: «Женщине трудно противостоять напору двух мужчин».

Важным документом, ограничивающим произвол руководителя при премировании, является «Система определения показателей эффективности производства и качества», где самым подробным образом прописано, за что именно и в каком размере можно сократить (или лишить) премии те или иные категории работников, а также процедура лишения. К нему обращаются в спорных ситуациях.

Когда работники считают сокращение размера их премии несправедливым, обращаются в профком. Председатель или член профкома собирает материалы по этому случаю и выносит этот вопрос на комиссию по трудовым спорам. В этом отопительном сезоне было 2 таких случая. Председатель профкома разбиралась. Оба раза размер премии был увеличен. Решением комиссии приказ о премиях был изменен, директор издал приказ о начислении премии в полном объеме. Причем работники действительно допустили нарушения, но документы (в одном случае акт о нарушении, в другом – представление о премировании) не были оформлены должным образом.

Профсоюз следит за мерами по обеспечению безопасности работающих. В подразделениях действуют комиссии по технике безопасности, которая организует свою работу по проверке реализации планов по технике безопасности совместно с профсоюзными организациями. Помимо работы комиссии председатели цеховых комитетов подписывают протоколы эффективности рабочих мест.

Судебная практика профсоюза

По инициативе профсоюза работники предприятия в суд не обращались. По вопросам задержек зарплаты: даже если будет судебное решение, но денег на предприятии нет, то это не решает проблему. Профком отрицательно относится к практике обращения в суд, считает, что нужно обходиться «нормальными» методами.

Роль профсоюза в работе с персоналом

На предприятии проходили сокращения. Однако эти меры не вызвали сильного недовольства работников. Дело в том, что некоторые уходили сами неудовлетворенные низким уровнем зарплаты. Другим работникам сокращение оказалось даже выгодным: они получали компенсационные выплаты, затем становились на учет как безработные, также получая пособие. Это были дополнительные деньги, которые помогли пережить летний период, а с началом отопительного сезона они были вновь приняты на работу. Для многих сокращение фактически стало переводом с постоянной работы на сезонную. Хотя были и те, кто нашел другую работу и не вернулся. Профком сокращениям не препятствовал. Обращений в профсоюз из-за невыплат предприятием двухмесячного выходного пособия не было. Председатель профкома не оправдывает сокращения, но интересна мотивировка: сокращения, по ее мнению, оказались неэффективны, «потому что их пришлось все равно всех набрать».

Для тех работников, которые намерены или вынуждены покинуть предприятие, сокращение даже выгодно в финансовом отношении. «Ко мне недавно подошла женщина, Лена, а можно сделать так, чтобы меня сократили» (председатель профкома).

В то же время в некоторых случаях профком борется за работников при сокращениях. В одном из подразделений начальник стала «есть» предцехкома: сначала лишила премии. Профком отстоял своего соратника, и наказания не последовало. Далее последовало уведомление о сокращении. На заседании профкома готовы были не согласиться с сокращением, хотя женщине было за 60. Однако та посчитала, что «уж коли сокращают, я не буду лезть на рожон. В общем-то, она сама виновата, что ее сократили». Предцехкома согласилась с сокращением. Хотя сейчас она работает как сезонный работник.

Такого рода конфликты на цеховом уровне, по мнению профкома, зависят от отношения начальника к личности профсоюзного активиста, а не к профсоюзу.

Участие профсоюзов в конфликтных ситуациях

Профсоюзные лидеры стараются избегать конфликтных ситуаций, как с администрацией предприятия, так и с руководителями подразделений. 

Председатель профкома умело использует свое обаяние в переговорах с руководством. «Скажем, приходит ко мне женщина - у нее муж умер, надо ей помочь. Если я буду с директором конфликтовать, то он меня даже слушать не станет. А так я не только пособие с него выжму, но он и транспорт выделит, и все сделает как надо». 

В период задержек зарплаты профком активно писал письма протеста. Причем, формально обращаясь к директору предприятия о немедленной выплате задолженности, копия письма направлялась главе администрации города. Угрозы о срыве начала отопительного сезона или об остановке котельных с жалобой на директора адресовались мэрии. На самом деле никаких претензий к директору у профкома не было. Профсоюзные лидеры понимали, что денег нет не из-за слабого руководства или нежелания платить зарплату, а по причине не предоставления городской администрацией компенсаций потребителям тепла.

Осенью 1998 года профком организовал крупную акцию протеста для привлечения внимания горадминистрации – «День защиты прав работников муниципального предприятия «Воронежтеплосеть»». Интересно, что идея организации акции исходила от профкома. Члены профкома извинились перед директором, объяснили цель мероприятия: «Чтобы услышали городские власти». Попросили помочь в организации собрания трудового коллектива. Помощь директора заключалась в том, чтобы сообщить начальникам цехов, подразделений о планируемой акции и разрешить отпускать рабочих на собрание («люди могут не прийти только потому, что начальник им не скажет, не даст добро. …сами понимаете, на работе уважают слово начальника»). Профком дал возможность выплеснуться недовольству работников. «Рабочие требуют от администрации предприятия решительных мер, вплоть до остановки котельных, в целях недопущения последствий создавшегося положения профсоюзный комитет проводит «День защиты прав..» (из письма директору). 17 ноября 1998г. прошло большое собрание, на котором присутствовало около 600 работников, руководители предприятия, было телевидение, пресса и, самое главное ради чего задумывалось мероприятие - первый заместитель главы горадминистрации и руководители департаментов. Повестка дня: 1) О выплате заработной платы; 2) О перспективах финансово-экономического состояния предприятия. Собрание имело широкий резонанс в городе. В результате было получено обещание о выделении средств для погашения задолженности по зарплате.

В начале следующего года задолженность по зарплате была погашена за счет помощи горадминистрации, начала отопительного и более активной работы по взаимозачетам и векселям, а также этому в принципе способствовало использование перечислений зарплаты на банковские счета работников. Но в реальности работа с банком вызвала новую волну недовольства.

В феврале 1999 деньги, необходимые для покрытия задолженности по зарплате, были перечислены в банк «Воронеж». Однако банк не поспешил начислить их на расчетные счета работников. Профсоюзный комитет обратился к руководству банка с требованием «в кратчайший срок до 29 марта зачислить денежные средства на лицевые счета работников предприятия, которые с момента перечисления на расчетный счет «Воронежтеплосеть» являются личными средствами вкладчиков и не могут быть использованы банком без согласия последних. В случае невыполнения указанного требования до 29 марта будут приняты следующие меры: 1. Подача в суд исков, в целях взыскания положенной суммы и процентов за незаконное пользование кредитными средствами вкладчиков с учетом инфляции; 2. Пикетирование здания банка работниками предприятия». Последовали обращения в администрацию города. Предприятие выставило иск банку, но судебного разбирательства не последовало, т. к. банк стал перечислять деньги, исковое заявление забрали.

В течение месяца длилась борьба с банком. Члены профкома писали письма, ездили по инстанциям. Профсоюзный комитет планировал акцию протеста, включающую остановку работы котельной. Остановка котельной предполагалась как устрашающая мера. Были посланы телефонограммы об остановке. Но до этого «не дошло, Бог есть на белом свете» (оценка председателя профкома). Ситуация именно в этой котельной была очень тяжелая. Председатель профкома говорила с рабочими – они были настроены решительно. Однако давление профкома на горадминистрацию и потребителей возымело действие. Потребители тепла этой котельной просто привезли деньги, которые были розданы рабочим как зарплата за март. Вскоре банк произвел необходимые начисления зарплаты на счета работников.

Таким образом, отношение к забастовкам как форме защиты интересов работников у профкома отрицательное. Когда альтернативный профсоюз организовали остановку работы, члены профкома убеждали рабочих отказаться от забастовки. «Вы ставите школы, детский сад в такое положение». «Моя позиция – вернуть к нормальной работе и обратиться все-таки к нормальным методам» – заявляет председатель профкома.

По отношению к руководству предприятия профсоюзный комитет и его лидер предпочитает сотрудничество, а не конфронтацию. Проводит политику «не требовать невозможного». Более того, профком не требует от администрации, а сам помогает в ее работе. Так, на предприятии существует проблема со спецодеждой. Профком периодически напоминает о необходимости ее приобретения. Администрация не может купить спецодежду из-за отсутствия денег. Тогда председатель профкома «сама пыталась взаимозачетом решать этот вопрос, по своим каналам, своим связям», хотя организовать такой взаимозачет ей не удалось. Когда же отделу снабжения удалось найти такой взаимозачет и достать немного спецодежды, профком пришлось убеждать финансистов в необходимости проведения этой операции. «Порой видишь, что наши начальники, наши руководители – они действительно нуждаются в этой помощи».

На предприятии действует комиссия по трудовым спорам (КТС). Работает в сотрудничестве с профкомом. Вопросы по выплате зарплаты решаются через КТС. Поскольку «Воронежтеплосеть» из-за нехватки средств зачастую не производит отчисления в фонды, то редкие перечисления профвзносов на счет профсоюза также оформляются решением КТС.

Альтернативный профсоюз

В ноябре 1998 года, в период задержек зарплаты на предприятии создан независимый профсоюз «Щит». В коллективе в то время было сильное недовольство, задержка составляла 6 месяцев.

Большое значение имела поддержка Конфедерация свободного труда (КСТ). Благодаря ей, была создана первичка. Случайно будущая председатель профсоюза увидела по телевидению выступление А.Рашевского (председателя КСТ г.Воронежа), который рассказывал о возможности получить бесплатные консультации в КСТ. Он предложил создать профсоюз. 

Организация малочисленная, была создана сначала на базе одной котельной и состояла из 10 человек. Члены нового профсоюза распространяли листовки (использовали ксерокс КСТ), агитировали людей. Затем в профсоюз вступили еще около 20 рабочих из газовой и транспортной службы. Но лидер независимого профсоюза признается, что «большинство нам не верили. Людей, видимо устраивает такое положение, которое есть».

Новый профсоюз проводил активную наступательную политику по отношению к администрации предприятия. Последовали обращения к директору. В качестве формы борьбы против задержек зарплаты использовались забастовки, их называли «остановки работы». Лидер альтернативного профсоюза агитировала, ездила к тем, кто собирался бастовать. Но на забастовку решились только 10 человек. Бастовали два месяца. Забастовка, организованная новым профсоюзом, не повлекла остановку работы котельной: вместо бастующих работали их сменщики или рабочие других участков. В первые же дни после давления руководства и бесед с председателем официального профкома некоторые из тех, кто начал было бастовать, вернулись к работе. Председатель официального профкома пыталась уговорить лидера независимого профсоюза: «давайте подумаем вместе об этих методах», «но они захотели пойти на этот конфликт».

Члены альтернативного профсоюза активно используют судебную практику. Подавали судебные иски по задержкам зарплаты, к ним присоединились еще несколько работников. Всего обратились в суд около 20 человек. Все судебные разбирательства были выиграны.

После того как текущую зарплату стали платить вовремя, независимый профсоюз подали новые иски по поводу задержанной зарплаты, потребовали индексации задолженности. И снова их иски были удовлетворены. Хотя суд принял решение в пользу забастовщиков. Администрация, как могла, затягивала выплату зарплаты по судебным решениям: «решение суда есть, но денег нет».

Руководство предприятия, директор в первую очередь, заняло жесткую позицию конфронтации с новым профсоюзом. Первый руководитель предприятия принуждал руководителей цехов разобраться с членами альтернативной организации. «Я не собираюсь противостоять действиям нового профсоюза, они поступают законно. Но у меня есть претензии к тебе: твои работники меня достают, значит, ты виноват» (обращение директора к начальнику цеха). Руководители цехов старались «изжить» альтернативный профсоюз в своих подразделениях. 

Начальник транспортного цеха утверждает, что сначала просто уговаривал прекратить выдвигать нереальные требования, покинуть профсоюз «Щит». Практиковал «депремирование»: тариф составляет около половины заработка, а остальное - премии, доплаты - не выплачивались по тем или иным поводам («у каждого есть грешки»). Неугодным платился один только тариф, и сразу же значительно снижалась зарплата. «Люди долго такое выдержать не могут и уходят сами. А те, кто не хочет потерять, стараются не выступать». Когда руководство предприятия узнало, что в газовой службе несколько человек вышли из официального профсоюза и перешли в “Щит”, а руководитель службы не может с этим разобраться, то был назначен новый начальник цеха. Новый руководитель лично всех обошел всех известных членов нового профсоюза, уговаривал, угрожал. 

В результате все 10 человек, которые вошли в состав нового профсоюза, были уволены по сокращению. Приказ о сокращении вышел 29 марта. Председателя независимого профсоюза уволили за прогулы – перевели на другую работу без ее согласия. «Я не подчинилась, и мне записали прогулы. 14.04.99 подала иск о восстановлении в связи с незаконным увольнением. Представляете, этот иск до сих пор не рассматривался. Но так даже и лучше. У меня хоть есть время заниматься профсоюзом. А за весь срок они мне все равно вернут задолженность по зарплате. Я по-прежнему остаюсь председателем профкома, хотя формально и не являюсь работником предприятия. Это не обязательно, ведь я представляю работников, а для этого не обязательно числиться работником».

По словам председателя независимого профсоюза,  сейчас в профсоюзе около 60 человек. Большинство имеет двойное членство, состоят и в традиционном профсоюзе, и в альтернативном. «Открыто нам высказать поддержку никто не может, если кто-то узнает, о том, что говорили со мной, то могут быть неприятности, вполне могут лишить премии».

В настоящее время профсоюз «Щит» занимается работой по заключению коллективного договора. За время своей работы новый профсоюз дважды привлекал директора к административной ответственности за не вступление в переговоры о колдоговоре. Сейчас комиссия по подготовке колдоговора создана (приказом директора) и собирается раз в неделю. На заседания комиссии члены независимого профсоюза приносят свой вариант раздела договора, и проходят обсуждения с представителями администрации, составляется протокол разногласий. Пока ничего необычного в первых разделах нет, но основные требования, которые «альтернативщики» хотят предъявить администрации, будут касаться оплаты труда и гарантий занятости. Председатель официального профсоюза не участвует в этой работе, но в курсе того, что происходит. Она понимает, что если в этот вариант договора будут включены дополнительные гарантии и льготы, то они будут распространяться на всех работников «Воронежтеплосеть».

Пока колдоговор не будет заключен, лидеры независимого профсоюза не намерены объявлять, сколько членов профсоюза на предприятии и показывать списки, опасаясь репрессий. Потом им придется действовать открыто.

«Нам для увеличения численности надо много работать. Но нам не хватает активистов. Мы сейчас в плохом положении, мы занимаемся защитой того, что уже нарушено, а не увеличиваем численность».

Выводы

Специфика деятельности профсоюза в муниципальных организациях состоит в том, что фактически борьбу за права работников приходится вести не с администрацией предприятия, а с горадминистрацией.

Опора в работе профсоюзной организации МП «Воронежтеплосеть» делается не столько на коллективные действия, сколько на личные контакты с руководством предприятия и города.

Появление независимого профсоюза связано с трудным экономическим положением работников: длительной задержкой зарплаты. Однако большее значение имела поддержка Конфедерации свободного труда (КСТ).

Создание альтернативного профсоюза стимулировано работу официальной профсоюзной организации.

Институт сравнительных исследований трудовых отношений

Программа мониторинга профсоюзных организаций

Анализ результатов опроса работников
муниципального предприятия «Воронежтеплосеть»

1. Характеристика опроса

В соответствии с требованиями «Программы мониторинга профсоюзных организаций» на предприятии предполагалось опросить 500 работников. Дизайн выборочной совокупности рассчитывался таким образом, чтобы репрезентировать всю совокупность работающих. 

Был получен доступ к личным карточкам работников в отделе кадров предприятия. В связи с сезонным характером наймов на момент проведения исследования численность работающих составила около 1500 человек. Для случаев отказа от интервью или недоступности респондентов предполагалось составить как основной, так и дополнительный список, обеспечивающий двойной запас респондентов. Картотека работников была классифицирована по подразделениям (причем административные службы располагались первыми), а внутри подразделений в алфавитном порядке. В соответствии с заданием в листы выборки выписывались данные (фамилия, имя, отчество, подразделение, домашний адрес и телефон) из каждой третьей карточки, начиная со второй. В дополнительный список заносились те же сведения из карточки следующей за основной. При переходе от подразделения к подразделению последовательность отбора сохранялась, как если бы это был общий список сотрудников предприятия. В конце процедуры составления выборки, чтобы обеспечить необходимое количество адресов основного и дополнительного списка, шаг был изменен: выбиралась каждая вторая карточка в основной, а следующая – в дополнительный список. Использовавшаяся последовательность обеспечивает отбор пропорционально числу сотрудников подразделений предприятия. Процедура составления выборки была проведена членами исследовательской группы.

Таким образом, была составлена систематическая выборка с пошаговым отбором респондентов, которая может быть приравнена к случайной. Тогда теоретическая средняя ошибка выборки составляет 1,8%, что следует считать высоким показателем репрезентативности.

Опрос проходил с 17 по 24 мая 2000 года в форме личного интервью по месту жительства респондентов. Для проведения опроса были привлечены 37 подготовленных интервьюеров Института общественного мнения «Qualitas» (г.Воронеж). Члены исследовательской группы провели инструктаж и демонстративное интервью. В ходе опроса проводился контроль заполнения, проверка логики ответов респондентов и отбраковка анкет, давались разрешения на замену недоступных респондентов основного списка на дополнительные адреса.

Для контроля работы интервьюеров были привлечены научные сотрудники Института «Qualitas». Каждый интервьюер был проверен, по крайней мере, один раз. Всего проверено 10% правильно заполненных анкет (из них примерно половина по телефону и большая часть при повторном визите). В результате проверок 6 анкет были отбракованы, т.к. в настоящее время респонденты уже не работали на предприятии «Воронежтеплосеть» или обнаружены несоответствия ответов респондентов отмеченным вариантам вопросника, соответственно, были изменены вводные инструкции интервьюерам.

Во время опроса было отмечено большее количество недоступных респондентов среди работников небольших, далеко расположенных котельных (для этой группы в целях сокращения расходов и сроков опроса было разрешено провести около 10 интервью на рабочих местах). В то же время описанная процедура составления выборки предполагала некоторое смещение именно в сторону этой категории работающих. В связи с использованием большого количества интервьюеров и вероятностью отбраковки анкет количество опрошенных незначительно превысило необходимое число интервью. Средняя ошибка выборки 1,8%. Предельная ошибка репрезентативности для вероятности 95% не превышает 3,5%. Итак, объем выборки, процедура ее составления и реализация опроса обеспечивают репрезентативность исследования и высокий уровень доверия к данным.

Кодировка и ввод данных был осуществлен членами исследовательской группы в специализированном пакете DataEntry-II v5.0, обеспечивающем контроль ввода данных, ограничений на вносимые данные и выявление логических несоответствий ввода. 

2. Профсоюзный статус работников

В результате опроса выявлен довольно высокий показатель членов профсоюза среди работников - 92%. Остальные опрошенные утверждают, что не являются членами профсоюза. Социальный состав группы, состоящих в профорганизации, и не членов почти не отличается. Среди тех, кто не состоит в профсоюзной организации, чуть чаще встречаются мужчины, низкооплачиваемые категории работников: неквалифицированные рабочие и обслуживающий персонал. Большинство из них были членами профсоюза раньше. 

Среди тех, кто был членом профсоюза, примерно половина покинули или не вступают в профсоюз осознанно (профсоюз не помогает или необоснованно получает деньги), другая половина, фактически из-за отсутствия информации: часть решает свои проблемы самостоятельно, а часть объясняет свое невступление сезонным характером работы и статусом пенсионера. Важно заметить, что материальную мотивацию выхода из профсоюза (не за что платить взносы) отметил каждый четвертый из бывших членов профсоюза. Те, кто никогда ранее не состоял в профсоюзе (хотя таких немного), не вступают в силу безразличного отношения к организации. 

«Не членство» в профсоюзе связано, скорее, со сложившимися стереотипами восприятия профсоюзной организации. Хотя не члены профсоюза чаще затрудняются давать оценки работы профкома и цехкомов, а также демократичности выборов председателя, в то же время положительные оценки в этих вопросах редки. Каждый третий среди тех, кто не является членом профсоюза, утверждает, что лидеры организации защищают интересы администрации предприятия, и в два раза реже (17% против 35% среди членов профсоюза) соглашаются, что профсоюзные лидеры стоят на страже интересов трудового коллектива. Также следует констатировать смещение в отрицательную сторону оценок влияния профсоюзов на разные сферы жизни предприятия (особенно в оценке соблюдения прав работников по предоставлению льгот и социальных выплат), тогда как при оценке роли профсоюзов в жизни страны такого смещения оценок не обнаруживается, – члены и не члены профсоюзов отвечают однотипно.

Таким образом, возможностей пополнения своих рядов у профорганизации немного: для привлечения дополнительных членов, пожалуй, недостаточно более широкого распространения информации о работе организации, необходимо приложить агитационные усилия.

3. Оценки организации

Оценка соблюдения трудовых прав работников на «Воронежтеплосеть» оказалась довольно высокой. Чуть больше половины опрошенных не могут выделить свое предприятие на фоне других («так же как и всюду»), тем не положительные оценки преобладают (11% - лучше, чем на других, 8% - хуже). У работников, имеющих задолженность по зарплате, естественно, негативные оценки превалируют над позитивными. Мужчины чаще дают негативные оценки. Молодые когорты выше оценивают ситуацию на предприятии, чем пожилые работники, причем вне зависимости от стажа работы. Должностной статус работника немного влияет на оценку ситуации: руководители и специалисты в 14-16% оценивают соблюдение трудовых прав выше других предприятий, а рабочие и младший обслуживающий персонал лишь в 7-10%. 

Несмотря на достаточно позитивную оценку соблюдения прав работников предприятия в трудовой сфере, оценка работы профсоюзного комитета нейтральна: средняя оценка – 3,1 балла – «твердая тройка»; при этом каждый пятый затруднился дать оценку деятельности профкома. Отрицательных оценок (17,2%) почти в 2 раза меньше положительных (29,5%). Однако что именно в работе профкома оценивается? От чего зависит эта оценка? 

В ходе анализа была выдвинута гипотеза, что на оценку профкома оказывают влияние информированность работника, его удовлетворенность условиями труда, льготы, которыми пользовался человек. Несмотря на множество выявленных корреляций, контролируя влияние социально-трудовых (пол, возраст, должность, образование, семейное и материальное положение и пр.) и других характеристик респондентов, удалось выявить наиболее существенные переменные, определяющие оценку работы профкома. По результатам регрессионного анализа наиболее значимыми факторами, определяющими оценку работы профкома предприятия, являются: удовлетворенность условиями труда, отношениями с коллегами, информацией о деятельности предприятия, использование льготных путевок и размер оплаты труда. Чем лучше условия труда, тем выше оценивается работа профсоюза. Таким образом, уровень оплаты и условия труда, эмоциональный климат в коллективе, информированность работника, оздоровительные льготы - удовлетворенность своей работой формирует оценку работы профсоюза
. Неизвестно, осознанно ли работники связывают лучшие условия работы с профсоюзной деятельностью, но именно они создают положительную оценку. Среди отмеченных факторов собственно профсоюзные мероприятия, которые курирует и организует профком, это предоставление путевок в дом отдыха «Краснолесье». 

Оценка работы профсоюзных комитетов подразделений почти не отличается от оценки профкома – средняя оценка 3,4 балла по пятибалльной шкале. Хотя оценки профкома и цехкомов коррелируют, однако теперь положительных оценок (46,3%) значительно больше отрицательных (14,5%), чем в ситуации оценивания профкома. Несколько более высокая оценка цеховых комитетов, пожалуй, связана с лучшей осведомленностью об их работы опрошенными. Зная по материалам качественного исследования большую роль, которую играют цеховые комитеты в определении размера премии рабочих, полученную оценку следует считать проявлением лояльности к профсоюзным лидерам.

Оценки демократичности выборов профсоюзных лидеров цехового уровня и на уровне предприятия различается. В выборах председателя цехкома, по мнению 65% опрошенных, принимал участие весь коллектив; 8,5% считают, что цеховой лидер был назначен администрацией (при 20% затруднившихся). Мнение о том, что председатель профкома ставленник администрации, поддерживают 15% работников; затруднились в оценке в два раза больше 47%; на участие всего коллектива в выборах руководителя профкома указывают только 27% (что объяснимо, ведь в конференции трудового коллектива принимает участие не весь коллектив, а лишь его представители – выборщики).

Проверив взаимосвязь оценок работы профсоюзных комитетов и демократичности выборов их лидеров, выяснилось, что респонденты последовательны в своих оценках. Количество позитивных оценок профкома и цехкомов возрастает, если в выборах принимал участие весь коллектив. Если руководителей профорганизаций назначала администрация, оценки работы комитетов становятся более негативными.

Получив обобщенную оценку деятельности профсоюзной организации на предприятии, важно понимать из каких компонентов она складывается. 

Оказывает ли профсоюз на Вашем предприятии реальное влияние на следующие сферы:
Ответы «да» и «скорее, да»

Обеспечение льготными путевками
71 %

Режим труда и отдыха
54 %

Организация культурно-массовой работы
54 %

Соблюдение прав работников при сокращении/увольнении
51 %

Соблюдение прав работника по обеспечению льгот и социальных выплат
49 %

Соблюдение норм охраны труда
46 %

Улучшение условий труда
45 %

Сохранение рабочих мест
41 %

Соблюдение сроков выплат зарплаты
35 %

Решение бытовых проблем
31 %

Повышение заработной платы
21 %

Обеспечение жильем
13 %

Оценка работниками реального влияние профсоюза на разные сферы жизни предприятия показывает, что (несмотря на то, чем стремятся заниматься профсоюзные лидеры) реально их участие в жизни предприятия сводится к культурно-массовой и оздоровительной работе с коллективом. В то же время иерархия проблем, которыми должен заниматься профсоюз на предприятии, в первую очередь демонстрирует актуальность проблем оплаты труда.

1. своевременность выплат зарплаты (63%)

2. повышение размеров зарплаты (59%)

3. социальные льготы и гарантии (31%)

4. гарантии занятости (16%)

5. охрана труда (11%)

Несмотря на такое рассогласование желаемого и действительного, более половины (53%) опрошенных в той или иной степени признают за профсоюзами способность отстаивать их права (вне зависимости от должностной позиции). Причины противоречия, на наш взгляд, кроются в том, как характеризуются трудности деятельности профсоюзной организации. В первую очередь, это внешние трудности - экономическое положение предприятия и отсутствие рычагов давления на администрацию. И лишь затем внутренние проблемы профсоюзов – пассивность рядовых членов, отсутствие законодательной базы, соглашательская позиция профсоюзных лидеров и др.

Таким образом, размыто-позитивная оценка профсоюзной организации объясняется тем, что от профсоюзов ждут большей активности в вопросах экономической защиты прав работников, чем в обеспечении социальных льгот. Однако объективные трудности не позволяют профсоюзу соответствовать этим требованиям. Понимая это, работники «Воронежтеплосеть» считают, что в конкретных ограниченных условиях профсоюзная организация делает, что возможно.

4. Уровень информированности

О том, что на предприятии кроме традиционного профсоюза существует независимый профсоюз «Щит», несмотря на шумные акции, знает каждый пятый опрошенный (21%). 66% считают, что на предприятии только одна профсоюзная организация, 13% затруднились, видимо, сомневаются, что новый профсоюз еще существует или его разогнали. Интерпретировать эти данные сложно, потому что лидер альтернативного профсоюза уволен с предприятия, а небольшое число членов скрывают свою принадлежность к профсоюзу, опасаясь реакции руководства. 

Неудивительно, что при просьбе назвать лидера профкома никто не называл председателя альтернативного профсоюза. Более трети опрошенных верно указали фамилию председателя традиционного профсоюза. Но подавляющее большинство не знает, в какое профсоюзное объединение входит профсоюзная организация предприятия, лишь 5% правильно назвали ФНПР, менее 1% знает, кто возглавляет вышестоящую профсоюзную организацию. То есть уровень информированности об иерархической структуре профсоюза низок. 

Информированность о работе профсоюза зависит от должностного статуса работников. 69% руководителей и специалистов могли назвать председателя профкома, в то время как среди рабочих не более 30%. Женщины чаще знают председателя профкома. Работники с высшим образованием в два раза лучше осведомлены о работе профсоюза. 

В целом информированность о профсоюзе предприятия не высокая. Что объясняется разбросанностью маленьких котельных по городу и за его пределами. Уровень информированности о вышестоящей профсоюзной организации оставляет желать лучшего.

5. Коллективный договор

Значительное число работников (83%) знает о существовании колдоговора, естественно, члены профсоюза более осведомлены в этом вопросе. Хуже информированы молодые работники до 30 лет. Подавляющее большинство (93%) руководителей и специалистов знают о колдоговоре, хуже осведомлены неквалифицированные рабочие и обслуживающий персонал (74%).

О том, какое значение для работников предприятия имеет колдоговор, можно получить представление из таблицы.

Участие работников предприятия в подготовке коллективного договора
В % к общему числу работников

Знают, что на предприятии колдоговор есть
83 %

Хорошо и в основном знают содержание колдоговора
80 %

Присутствовал на обсуждении колдоговора
37 %

Давал предложения, поправки к колдоговору
4 %

Участвовал в составлении текста договора
5 %

Оценка работниками знания содержания колдоговора выше, чем выше образование. Та же отмеченная связь со статусом на предприятии: чем выше должностной уровень, тем лучше знание текста документа. Что неудивительно, именно руководители, специалисты и служащие чаще участвуют в составлении текста договора, они же более активны, предлагая поправки к договору, хотя предложения от служащих редки. Таким образом, руководители и специалисты фактически являются соавторами колдоговора вместе с профсоюзными активистами. Несмотря на это, большая часть опрошенных склоняется к суждению, что прошло широкое обсуждение колдоговора в коллективе.

В обсуждении колдоговора участвовал весь коллектив
42 %

Проект обсуждался узким кругом лиц
13 %

Обсуждения не было
12 %

Затрудняюсь ответить или не знаю о колдоговоре
32 %

Содержание колдоговора смогли оценить три четверти знающих о его существовании (или 63% от числа всех опрошенных). Средняя оценка 3,3 балла. Позитивные оценки (29%) преобладают над  критическими (10%). Руководители и специалисты несколько выше оценивают содержание договора, чем служащие, и более позитивно по сравнению с рабочими и обслуживающим персоналом, последние значительно чаще затрудняются в оценке.

Оценка содержания договора производится в связи тем, чьи интересы он отражает. Те, кто считает, что колдоговор защищает интересы трудового коллектива, оценили выше (среднее значение 3,7); если колдоговор оценивают составленным в интересах администрации, оценка текста договора заметно ниже (средний балл 2,8). Тем самым признается, что договор должен защищать интересы коллектива. Однако, по оценкам 31% отвечавших на вопрос, колдоговор защищает права работников, а 33% утверждают, что договор отвечает интересам администрации, с тем, что это пустая формальность, согласились 7%. Причем сама администрация (руководители и специалисты) чаще указывает на интересы коллектива, а рабочие, технический и обслуживающий персонал чаще видит в колдоговоре руку администрации. Причем позиция администрации более обоснована – руководители и специалисты лучше знают содержание колдоговора (!)

Выполнение положений колдоговора оценивается отвечавшими довольно высоко: 16% считают, что договор полностью выполняется, хотя 56% настаивают лишь на частичном выполнении, только 7% отмечают, что колдоговор не выполняется.

Договор отражает интересы:


администрации
трудового коллектива

выполняется полностью
13 %
30 %

частично 
55 %
60 %

не выполняется
15 %
1 %

затрудняюсь ответить
17 %
9 %

Любопытно, что считающие колдоговор отражающим интересы администрации дают более скептические оценки его выполнения, если же договор признается защитником интересов трудящихся, оценки становятся более оптимистичны. То есть если отмечают, что договор выполняется, то имеют ввиду «в интересах коллектива», если сетуют, что не выполняется, то практически всегда подразумевают интересы руководства. Вероятно, следует признать, что, несмотря на все критические оценки, реальное выполнение колдоговора на «Воронежтеплосеть» происходит в интересах трудового коллектива предприятия.

Таким образом, рабочие и обслуживающий персонал не слишком хорошо рефлексируют, чьи интересы отражает колдоговор. Специалисты и руководители чаще участвуют в составлении и обсуждении текста, лучше информированы; рабочие же зачастую ограничиваются присутствием при обсуждении или вообще не участвуют, и, пожалуй, потому более критично настроены. Оценки колдоговора руководителями и специалистами более адекватны.

6. Число членов профсоюза, знающих о том или ином способе защиты социально-трудовых прав

Двумя наиболее приемлемыми способами решения социально-трудовых проблем и защиты своих прав в равной степени считаются обращение к начальству и в профсоюз. Довольно высок авторитет в вопросах защиты трудовых прав комиссии по трудовым спорам. Почти пятая часть опрошенных не видит для себя путей решения социально-трудовых проблем.

Наиболее острой проблемой, возникавшей у 68% работников за последние три года, стали вопросы, вязанные с оплатой труда. Почти четверть опрошенных (24%) испытывала недостаток спецодежды. Другие проблемы возникали не часто. 28% опрошенных утверждает, что социально-трудовых проблем на предприятии у них не возникало.

При решении возникших проблем работники использовали разные каналы помощи для их преодоления. Если возникают проблемы, чаще всего в профком идут по вопросам льготных путевок, социально-бытовым вопросам, льготам и компенсациям. Возникающие проблемы с зарплатой или сокращением работники пытаются решать как с помощью профкома, так и администрации. Вопросы условий труда и спецодежды чаще считаются прерогативой администрации.

Частота обращения (количество обращений среди имевших проблемы, в %)

Частота обращения

по вопросам 
в профком
в администрацию

зарплата  
45
52

условия труда
19
44

режим труда 
22*
66*

дисциплина труда
25*
75*

сокращение \увольнение      
59
55

льготные путевки 
83
44

охрана  труда 
30*
30*

спецодежда, средств защиты 
30
60

льготы и компенсации
52
37

страховые и регрессные выплаты 
75*
25*

социально-бытовые вопросы (матпомощь, лечение, жилье и пр.) 
74
56

По всем вопросам
54
60

*Слишком малое число обращений не позволяет получить статистически значимую оценку частоты обращения.

В целом, по всем вопросам несколько чаще обращаются к представителям администрации предприятия, однако эффективность (коэффициент рассчитан как отношение числа обращений, по которым была оказана помощь, к общему числу обращений в данный орган) таких обращений немного ниже суммарного показателя эффективности обращений в профсоюз.

Эффективность обращений (была оказана помощь к числу обращений, в %)

Помощь оказана

по вопросам 
профкомом
администрацией

зарплата  
53
63

условия труда
30*
33

режим труда 
50*
67*

дисциплина труда
0*
33*

сокращение \увольнение      
76
69

льготные путевки 
53
38*

охрана  труда 
67*
0*

спецодежда, средств защиты 
36
38

льготы и компенсации
43
50*

страховые и регрессные выплаты 
67*
100*

социально-бытовые вопросы (матпомощь, лечение, жилье и пр.) 
56
38

По всем вопросам
59
54

*Слишком небольшое количество обращений не позволяет получить статистически значимую оценку эффективности.

Закономерно, что социально-бытовые вопросы и предоставление льготных путевок успешнее решает профсоюз. Вопросы заработной платы эффективнее решает администрация предприятия, а по вопросам сокращения, увольнения рабочие чаще находят помощь в профкоме. Итак, профсоюзная организация успешнее выполняет традиционные функции обеспечения социальных льгот работников. В то же время проблемы зарплаты и увольнения работников также входят в круг вопросов, по которым профком оказывает помощь работникам.

7. Доверие членов профсоюза правовой системе

7.1.  Доверие судебной системе

Только 16% опрошенных считают обращение в суд приемлемым способом защиты своих трудовых прав. Основными проблемами, с которыми следует обращаться в судебные инстанции – это нарушение сроков выплат зарплаты и нарушение прав при увольнении – так считает почти половина работников (что, скорее, свидетельствует об остроте этих проблем на предприятии, чем об эффективности их решения через суд). Кроме указанных проблем возможными предметами судебных разбирательств могут стать: нарушение условий коллективного договора (16%), грубость и оскорбления со стороны администрации (14%), нарушение норм охраны труда (9%), нарушение прав по обеспечению льгот и социальных выплат (7%), нарушение условий труда и отдыха (7%). Каждый пятый (21%) опрошенный считает, что не сможет получить помощи ни в одном из перечисленных случаев.

Практика обращения в суд не развита. Только 4% работников обращались в судебные инстанции для защиты своих трудовых прав. Большая часть из них квалифицированные рабочие.

Почти все подававшие исковые заявления в суд являются членами профсоюза и обращались (или ставили в известность) профсоюзную организацию; не члены профсоюза также отмечают, что обращались, но профсоюз не помог им. Лишь по 4 из 17 обращений в профком была получена поддержка на стадии оформления иска (3 раза) или при рассмотрении дела (1 случай).

Несмотря на редкость обращений в суд, 43% работников с той или иной долей уверенности считают, что судебные органы способны защитить трудовые права трудящихся. Примерно столько же (47%) скептически относятся к возможности судебной защиты, при 10% затруднившихся. Рабочие и специалисты немного чаще высказывают доверие судебной системе по сравнению со служащими и младшим обслуживающим персоналом.

Отношение и практика обращения в суд  (% к числу опрошенных)
Судебные органы способны защитить трудовые права 

(«да» и «скорее, да»)
43%

Считаю приемлемым способом защиты своих трудовых прав
16%

Обращались в суд для защиты своих трудовых прав
4%

Профсоюз оказал помощь
0,8%

Итак, хотя, в принципе, почти у половины работников «Воронежтеплосеть» доля доверия к судебным органам есть, однако возможностей обращения в инстанции большинство опрошенных для себя не видит, а практика решения трудовых вопросов через суд не развита, и участие в ней профсоюзов минимально.

7.2.  Доверие КТС

Почти три четверти работников знают о существовании на предпрятии комиссии по трудовым спорам. Молодежь до 30 лет и стажем работы на предприятии до 5 лет, как правило, неквалифицированные рабочие или МОП реже знают о КТС. 

Позитивное мнение о возможности КТС защищать трудовые права высказывают 42% опрошенных, противоположную позицию занимают 32%, а 26% воздержались от оценки. Положительно оценивают работу КТС чаще руководители и специалисты (62%), наибольший скепсис у квалифицированных рабочих (36%).

За последние три года 16% обращались в КТС. После обращения в КТС возрастает отрицательная оценка ее возможности защиты трудовых прав, хотя позитивное отношение сохраняется на том же уровне, сокращается число затруднившихся – оценки становятся более определенны. Среди тех, кто не имел опыта работы с КТС, негативную оценку дают 29%, среди тех, кто обращался в комиссию, 49% отказывают ей в возможности решения трудовых споров.

Отношение и практика обращения в КТС  (% к числу опрошенных)
На предприятии есть КТС
72%

КТС способна защитить трудовые права («да» и «скорее, да»)
42%

Считаю приемлемым способом защиты своих трудовых прав
24%

Обращались в КТС для защиты своих трудовых прав
16%

Итак, обращение в комиссию по трудовым спорам более приемлемый для работников и шире распространенный (чем суд) способ разрешения трудовых конфликтов. Однако практика обращений работников увеличивает негативную оценку КТС, что косвенно свидетельствует о низкой эффективности ее работы.

8.  Число работников, считающих, что профсоюзы являются представительными организациями, способными сделать так, чтобы голос трудящихся был услышан

Мнение о том, способен ли профсоюз защищать интересы простых людей, разделились. Половина (53%) поддерживают профсоюз, остальные либо затрудняются, либо отказывают профсоюзу в выполнении им представительских и защитных функций. Причем такая позицию занимают как настоящие члены профсоюза, так и не члены (разница поддержки профсоюза как организации своими членами незначительна и составляет 1%).

Влияние, которое профсоюз как социальный институт оказывает на жизнь общества (страны), большинство (68%) работников «Воронежтеплосеть» признает слишком малым. 17% считает, что профсоюзы занимают то место, какое нужно.

По мнению работников, реальное влияние в нашем обществе профсоюзы оказывают на трудовую сферу. Контроль над деятельностью предприятия ограничивается соблюдением сроков выплаты зарплаты. Признается участие в сохранении, но не создании рабочих мест. Влияние на сферу социальной защиты и поддержки населения также не велико. Оценка влияния профсоюзов в политической, финансовой жизни страны, в сфере государственного управления признается минимальным. 

Оценка реального влияния профсоюзов  (в % к числу опрошенных)

Сферы общественной жизни
Скорее да
Скорее нет
Затрудняюсь

Защита прав работника при сокращении/увольнении
69
22
9

Улучшение условий труда
63
29
8

Сохранение рабочих мест
57
33
10

Соблюдение сроков выплаты заработной платы
53
39
8

Повышение размеров заработной платы 
43
47
10

Усиление мер социальной поддержки населения
34
46
20

Соблюдение сроков выплат пенсий и социальных пособий
32
49
19

Улучшение жилищных условий
29
57
14

Повышение размеров пенсий и социальных пособий
29
54
17

Контроль за экономической и финансовой деятельностью предприятий 
26
55
19

Стимулирование развития производства
22
59
19

Влияние на политическую ситуацию в стране
17
61
22

Контроль за деятельностью государственнх чиновников
14
65
21

Регулирование цен, не допускать их роста
14
73
13

Таким образом, профсоюзам в первую очередь отводится роль в решении вопросов (сохранения, улучшения условий) рабочих мест и оплаты труда. Функция социальной поддержки и обеспечения социально-бытовых благ не является главной. Видимо, все-таки средства информации и общая атмосфера жизни страны создает у работников представление о профсоюзе как инструменте защиты трудовых прав. Именно с таких позиций оценивается работа профсоюзной организации предприятия.

9.  Коллективные действия и профсоюзная солидарность

Наболее эффективными способами коллективных действий для защиты трудовых прав считаются переговоры с администрацией предприятия - 55%. Допускается также обращение в судебные интанции – 23% (хотя, как было показано, судебные иски практикуются редко) и к местным властям – 15% (здесь проявляется специфика предприятия, деятельность которого в большой степени зависящее от муниципалитета). Другие формы поддерживают немногие. В целом, 8,8% предлагают аппелировать к общественному мнению, используя такие формы как обращение в СМИ, к депутатам и политическим партиям, организация митингов и пикетов. В сумме 8,6% работников считают приемлемым использование силовых методов давления на администрацию: остановка работы, забастовка или захват предприятия. Сторонниками силовых мер чаще оказываются среди недавно пришедших на предприятие (до 5 лет) с высшим и профессиональным образованием (но не средним специальным), как члены, так и не члены профсоюза в равной мере. 

За последние три года в коллективных акциях принимали участие 32% опрошенных работников. Такой высокий уровень активности, конечно, объясняется трудностями экономического положания предприятия, а также, пожалуй, связан с тем, что многие акции протеста были организованы официальным профсоюзом с целью давления на городскую администрацию. Участие в акциях протеста чаще принимали мужчины, проработавшие на предприятии более 5 лет, руководители, специалисты и квалифицированные рабочие, с относительно высоким уровнем оплаты труда (например, более половины среди тех, кто получает свыше 1500 руб.).

(в % к числу опрошенных)

Коллетивные действия
Считают приемлемыми
Были на предприятии (знают о)
Участвовали

Выдвижени требований, переговоры с администрацией
55
33
18

Обращение в суд
23
15
5

Обращение к властям
15
27
15

Обращение в СМИ
4
3
2

Обращение к депутатам
1



Митинги, пикеты
5
33
16 (11*)

Остановка работы
6
4
1,6

Забастовка
4
12
4

Захват предприятия
0,6
-
-

* в том числе организованных профсоюзами (за последние 5 лет)

В целом, интерпретация данных об уровне активности в коллективных действиях трудящихся затруднена тем, что здесь представлены как спонтанные вспышки протеста работников предприятия, так и организованная профсоюзом демонстративная протестная активность.

Подавляющее большинство работников «Ворнежтеплосеть» уверены, что профсоюзная солидарность должна существовать (88%). Большинство опрошенных (61%) считает, что солидарность должна проявляться как между работниками одного предприятия, так и одной отрасли, одного региона, как по отношению к работникам предприятий с тяжелой ситуацией, так и в том случае, если работники просят о поддержке – то есть солидарность должна проявлять в любом случае.

Половина опрошенных полагает, что солидарность должна выражаться в совместных действиях для достижения общей цели, что согласуется с богатым опытом коллективных действий на предприятии. Выразившие готовность оказать материальную поддержку и идти на моральные и материальные издержки, в сумме составляют четверть трудового коллектива. Итак, совместную активность работники понимают как вклад своими действиями (50%), деньгами (25%), эмоционально-чувственными переживаниями (15%), остальные затруднились.

На вопрос о личной готовности нести материальные издержки с той или иной долей уверенности согласились 34% опрошенных, 28% - отказались. Остальные уклонились, сославшись на неясность конкретной ситуации. Следует констатировать довольно высокую эмоциональную готовность проявлять профсоюзную солидарность. О согласии идти на материальные трудности чаще говорили квалифицированные рабочие-мужчины, как члены профорганизации, так и не члены, реже люди с высшим образованием.

Итак. Несомненно, понятие профсоюзной солидарности имеет яркую идеологическую окраску для работников, однако интерпретировать полученные данные следует как эмоциональную оценку, чем реальную готовность тем или иным способом участвовать в солидарных действиях.

Не смотря на частоту утверждений о солидарной активности, из предшествующего обзора данных складывается впечатление, что в целом работники «Воронежтеплосеть» скорее ориентированы решать свои проблемы в рамках предприятия.

ОСНОВНЫЕ ВЫВОДЫ
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� Величина прожиточного минимума по Воронежской области в январе-марте 2000 года составила 756,7 рубля (по данным Воронежского комитета по труду и занятости населения).





� По материалам газеты производственного объединения «Воронежгорэлектротранс» «На городских магистралях», №18-19, 13 октября 1999 года.


� Коллективный договор МП ПО «Воронежгорэлектротранс» на 1999-2000 годы. «На городских магистралях», №11-12, 16 июня 1999 года. 


� Часть респондентов не поняли вопрос: в ряде случаев были названы фамилии председателей цехкомов, в вопросе о названии профсоюзного объединения указывалось название отраслевого комитета. 


� Приведенные цифры приблизительные, поскольку посчитаны от разной базы.


� Проблему занятости, как приоритетную для профсоюзов отметили около10% опрошенных.


� Корректность использования метода подтверждается тем, что когда вместо переменной «оценка профкома» в качестве зависимой была использована «оценку работы цехкома» (которые коррелируют между собой), то была получена аналогичная модель. Единственным различием стало то, что в число значимых вошел фактор предоставления материальной помощи. Что вполне объяснимо, так как профсоюзы цехового уровня оказывают большое на выделение матпомощи на предприятии «Воронежтеплосеть».
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