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1. АЛАШЕЕВ С. ПРОФСОЮЗНОЕ ДВИЖЕНИЕ: СОЛИДАРНЫЙ ИЛИ БЮРОКРАТИЧЕСКИЙ ПУТЬ РАЗВИТИЯ ?

Предполагается рассмотреть на уровне первичек (и обкомов?):

- восприятие профсоюзной организации рядовыми членами,

- способы взаимодействия профкомов с работодателем,

- организационная (внутри)профсоюзная работа профкомов.

Основная мысль.

Со стороны работников профсоюз воспринимается как внешняя сила, которая может помочь рабочим отстаивать свои права, которая может противостоять диктату работодателя. Рядовые члены воспринимают профсоюз как бюрократическую структуру, как одну из ветвей властной иерархии. 

Частое обращение профсоюзов к судебным решениям и редкое использование коллективных, собственно профсоюзных средств борьбы (давления на работодателя) таких как забастовка, митинги, коллективные письма и пр. свидетельствует о слабости профсоюза, о его низком авторитете в массах, о невосприятии работодателем профсоюзной организации как партнера переговорного процесса. В условиях низкой солидарной активности рабочих профсоюзные лидеры скорее делают ставку на судебные органы, нежели на коллективные протестные действия.

Работа профсоюзных организаций в направлении развития коллективных действий, основанных на солидарной активности рабочих, крайне слаба. Из-за низкого авторитета (как со стороны работодателя, так и со стороны работников) профсоюзы вынуждены прибегать к помощи авторитетных посредников: исполнительной и судебной власти. Обучение профсоюзных активистов обкомами  зачастую сводится к тому, как прибегать с помощи посредников, а не тому, как работать с массами.

Таким образом, у профсоюзов не хватает своих ресурсов, чтобы быть равноправным партнером. Они не в состоянии организовать массовое давление на работодателя. Они пытаются найти свое место бюрократическими методами: прибегание к посредникам и законодательное решение вопросов.

Возможно, это лучший вариант развития профсоюзного движения на данном этапе. Он позволяет профсоюзам набирать авторитет, статус для того, чтобы отказаться от посредников для непосредственного (прямого) взаимодействия с работодателем.  Однако, если это направление станет самоцелью, а не средством, то профсоюзы рискуют потерять связь с массами, лишиться поддержки рабочих и профвзносов (!Тогда им придется законодательно бороться за включение профвзносов в подоходный налог.) Бюрократизация профсоюзов явит тенденцию огосударствление организации. Но явно, что законодательное поле сужается, государство сокращает эту базу.  Поэтому профсоюзы вынуждены будут вернуть к идее рабочей солидарности. И чем раньше профсоюзные лидеры поймут это, тем лучше.

(извините за менторский тон)

2. БИЗЮКОВА В. ПРАКТИКА ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ АДМИНИСТРАЦИИ С ПРОФСОЮЗАМИ

Одно из конструктивных направлений реформ в стране является развитие социального партнерства. Основные организационные элементы структуры социального партнерства уже существуют, однако, нельзя не заметить "белые пятна" этой структуры (уровень городов, районов), а по содержанию работы -  приоритет в работе определяет администрация всех уровней. Во многом наличие пробелов в организационной системы связано с отсутствием городских и районных  представительств профсоюзов, но при этом активно идет процесс заключения трехсторонних отраслевых соглашений. Разобраться в этом сложном процессе построения пирамиды социального партнерства и выделить лидеров (институциональных)  этого процесса будет фокусом статьи.

В большей степени, в статье будет акцентироваться внимание на  процессе СП, а не на его  результатах. В задачи исследования, которые будут изложены в статье, входят:

1. Высшие руководители о необходимости социального партнерства (партнерство необходимо – формы, примеры)

2. Средний уровень администрации о партнерстве (бюрократический подход, можно обойтись без профсоюзов, но их наличие - условие СП, как это противоречие решается). Средний уровень чиновников, который в основном создает практики, не понимает необходимости и сути социального партнерства. Необходимость сотрудничества с профсоюзами выглядит для них как внешняя, навязанная необходимость. Они приспосабливают эти практики к своим целям и потребностям, бюрократизируя этот процесс.

3. Реальные практики взаимодействия (анализ содержания трехсторонних соглашений и путей их достижения)

3.1. Коллективные договоры (уведомительная регистрация - практика учета или контроля за содержанием коллективных договоров)

3.2. Законы на уровне области ( история их создания и практика применения)

Реактивно-бюрократический  характер взаимодействия – есть проблема, создаются органы, заключаются соглашения, нарабатываются практики

3.3. Лоббирование (из отчетов)

3.4. Практика решения конфликтов (деятельность службы разрешения конфликтов, практика разрешения конфликтов на всех уровнях, цензура публикаций о конфликтах).

4. Вывод. Разное понимание социального партнерства: вынужденный диалог под давлением, реальное и формальное решение проблем регионов с помощью достижения соглашений. 

3. БИЗЮКОВ П. АЛЬТЕРНАТИВНЫЕ ПРОФСОЮЗЫ: ТРИ  ЭПОХИ

Введение. 

Альтернативные профсоюзы за последнее десятилетие постоянно возникали и исчезали. Вопрос: почему они недолговечны и почему появляются вновь, а не закрепляются и не становятся стабильными?

ЭПОХА ПЕРВАЯ.

Новые профсоюзы – порождение забастовочного движения шахтеров. Первые шаги, первая реакция на них. Исчезновение шахтерской монополии – профсоюзы на транспорте. Основа независимых профсоюзов – рабочие-операторы. Политическая поддержка новых профсоюзов.

ЭПОХА ВТОРАЯ.

Стихийные забастовки, исчерпанность влияния независимых профсоюзов. Стачкомы, их возникновение, поведение. Неконтактность и радикальность стачкомов. Стачком, как реакция на директорский произвол. Недолговечность стачкомов. Процесс оседлывания радикальных рабочих организаций.  

ЭПОХА ТРЕТЬЯ.

Альтернативные профсоюзы конца 90-х. Агрессивность и ориентация на закон. Малочисленность и отсутствие пассионарности. Использование информации и методического опыта. Ориентация на закон и использование судебных процедур, использование директорских ошибок.

ПРИЧИНЫ НЕУДАЧ АЛЬТЕРНАТИВНЫХ ПРОФСОЮЗОВ.

Неграмотность и неумение наладить организационную работу (отсутствие здорового бюрократизма). Низкая численность альтернативных профсоюзов. Агрессивность альтернативных профсоюзов, их негибкость, формальность работы. Неумение жить в условиях мира – не умеют наладить традиционную социальную работу и диалог с руководством предприятий.

ВЫВОД

Альтернативные профсоюзы – следствие неурегулированности трудовых отношений, профсоюз для войны. Альтернативные профсоюзы – институциональное средство борьбы рабочих. Социальная база – недовольные работники, которые есть всегда и везде. Они неустойчивы, потому что создаются только для урегулировать трудовые отношение. Чем сильнее альтернативные профсоюзы, тем более разрегулированы трудовые отношения.

4. ВАДИМ БОРИСОВ, АНТОН ЛЕППИК. ОСОБЕННОСТИ ИЗМЕНЕНИЯ РОССИЙСКИХ ПРОФСОЮЗНЫХ СТРУКТУР В УСЛОВИЯХ ПЕРЕХОДНОЙ ЭКОНОМИКИ.

Во всем мире идет процесс слияния профсоюзов. Это представляет собой реакцию профсоюзного движения на его ослабление, что связано с повсеместным наступлением со стороны работодателей (включая ТНК) и государственных структур. Развитие предприятий малого и среднего бизнеса, куда уходят работники из традиционного сектора экономики и где практически отсутствуют профсоюзные структуры, а также приватизация, после которой нередко ликвидируются профсоюзные организации, приводят к сокращению членской базы профсоюзов и уменьшению их финансовых возможностей. Следствием этого является сокращение аппаратов и невозможность профсоюзов достойно решать встающие проблемы. Для выхода из такой ситуации профсоюзы идут на объединение своих усилий и слияние, как на международном (слияние Интернационалов профсоюзов химиков с горняками, появление UNI и т.п.), так и на национальном уровнях (например, слияние профсоюза металлистов и текстильщиков в Германии).

В предлагаемой статье мы собираемся рассмотреть, есть ли проявление общемировых тенденций в профсоюзном движении России и СНГ, и в каких формах это происходит. В качестве основы для написания взяты материалы из исследования профсоюзного движения в России, которое под эгидой МКСП и ФНПР
 проводится Институтом сравнительных исследований трудовых отношений (ИСИТО). Кроме этого, привлечены дополнительные материалы, полученные в ходе обсуждения обозначенной проблемы с лидерами профсоюзных центров СНГ (в частности, Грузии, Молдовы).

Для того, чтобы показать реальное ослабление профсоюзов, надо привести свидетельства изменения их а) реально выполняемые функции, б) финансовой базы, в) организационной базы.

А) Функции:

1. Соцстрах

2. Охрана труда (существование профсоюзной технической инспекции, финансируемой из государственных средств)

3. Законодательная инициатива

4. Прочие (какие?), финансируемые из непрофсоюзных средств

5. Показать, какие функции остались у профсоюзов (и в другом разделе: с какими трудностями сталкиваются профсоюзы при реализации этих функций) 

Б) Финансовая база

1. Членские взносы (подрывается в связи с задержками заработной платы, низкой реальной зарплатой, а также низким процентом отчислений наверх первичными и территориальными профорганизациями)

2. Средства соцстраха (потеряно право распоряжаться этими средствами)

3. Профсоюзная собственность (есть только у ФНПР и у ряда облсовпрофов. Практически нет у ЦК и отраслевых обкомов).

4. Прочие поступления (если есть и какие?)

В) Организационная база

Привести данные по численности профсоюзов (ФНПР, ЦК, облсовпрофы и отраслевые обкомы),  а также по численности их аппаратов на начало 1990-х гг. и на 2000 г. Сравнить, насколько уменьшилось членство и насколько – число работников аппаратов.

Трудности, с которыми столкнулись профсоюзы (выдержки из интервью, где они говорят, что облсовпрофы ничего не могут делать, обсловпрофы – что обкомы пассивны и т.д.). Подвести базу под вывод, что даже при большом желании лидеров профсоюзов и работников аппаратов при существующей численности они не в состоянии выполнять функции, которые от них ожидают.

Стремление вышестоящих профорганизаций к усилению концентрации финансов и власти на своем уровне 

Внесение и попытки внесения изменений в Устав (а) попытки как отраслевых ЦК, так и облсовпрофов увеличить процент отчисления членских взносов от первичных профорганизаций; б) Выстраивание профсоюзной вертикали, усиление власти вышестоящих организаций: право отмены решений нижестоящих организаций, инициатива по снятию лидеров нижестоящих организаций).

Формы объединения усилий

1. Городские Координационные комитеты профсоюзов в Свердловской области (объяснение)

2. Городские координационные комитеты в Пермской области (объяснение)

3. Инициативы ФПСО по упразднению обкомов и созданию соответствующих департаментов на основе ФПСО

4. Прочие.

Объединительные тенденции и опасность раскола в профсоюзном движении Молдовы.

Проблемы слияния профсоюзов в Грузии.

Выводы (помимо прочего сообщить о новых проблемах во взаимоотношениях территориальных и отраслевых структур).

5. БУРЛУЦКАЯ М.Г. КАРЬЕРА ПРОФСОЮЗНОГО ЛИДЕРА: ВЛИЯНИЕ НА СТРАТЕГИИ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРОФОРГАНИЗАЦИЙ (ТЕЗИСЫ)

1. В ситуации организационной неопределенности (причины которой - регионализация, слабая вертикаль подчиненности в профсоюзных организациях, трансформация статуса профсоюза на предприятии) возрастает важность позиции лидера профсоюзной организации. 

Эта ситуация временная, становление новой бюрократической системы постепенно вытесняет роль личностного фактора. Однако, сегодня развитие профсоюзного движения, особенно на уровне первичек преимущественно определяется тремя факторами – политика вышестоящих профсоюзных организаций (принимается только как информация), ситуация на предприятии (сила давления администрации, сила давления коллектива, альтернативных профсоюзов) и личные качества профсоюзного лидера. От лидера зависит многое – выбор приоритетов и стратегии деятельности, ресурсы, которые профсоюз может привлекать в своей работе. 

2. Можно говорить о нескольких этапах профсоюзной  карьеры, значимых с точки зрения нашего исследования: 

· "Допрофсоюзная" карьера – позиция до прихода в профсоюз. Можно говорить о нескольких типичных ситуациях. Первый вариант – профсоюзная карьера часто является продолжением карьеры административной или ее альтернативой. Отчасти поэтому позиция лидера профсоюза на производстве конструируется как позиция, близкая администрации, но далекая от рабочих. Стратегия профсоюза в этом случае строится на тесном взаимодействии с администрацией, использовании социальных ресурсов для решения профсоюзных задач. Второй вариант – переход из бывших партийных, комсомольских структур. Соответственно, привычные методы деятельности, способы взаимодействия с администрацией и коллективом предприятия отчасти воспроизводятся в новой, профсоюзной структуре. И, наконец, третий вариант – приход в профсоюз с должности рабочего или низших управленческих должностей, близких к простым работникам. Такой переход осуществляется с целью решить конкретные проблемы наемных работников и деятельность профсоюза строиться вокруг решения этих проблем. В этой ситуации конфронтация с администрацией предприятия неизбежна. 

· Начальная точка профсоюзной карьеры – непосредственно способ выдвижения на лидирующую позицию в профсоюзе. Вариантов выдвижения несколько (они связаны с "допрофсоюзной" карьерой): выбор (реальный) коллективом предприятия, «рекомендация» администрацией, или выдвижение вышестоящей профсоюзной организацией. Практика выборов профсоюзных лидеров хорошо демонстрирует соотношение сил (интересы рабочих/ интересы обкома/ интересы администрации) на конкретном предприятии и в отрасли.

· Карьерные планы профсоюзного лидера. То, как лидер планирует свое дальнейшее продвижение, определяет приоритеты его деятельности в настоящем, и оказывает влияние на приоритеты профсоюзной работы в целом. Сегодня для профсоюзного лидера на предприятии возможен переход на административную работу, продвижение по профсоюзной карьерной лестнице и уход в политику. Причем, последняя стратегия может реализовываться как от лица профсоюзного движения, так и в союзе с администрацией предприятия, пытающейся оказывать влияние на местные властные структуры.

Источником для доклада будут интервью, документы, а также материалы СМИ.

6. БУРНЫШЕВ К.

КАК ОСЛАБИТЬ ПРОФСОЮЗ: АРСЕНАЛ ДЕСТРУКТИВНЫХ МЕТОДОВ АДМИНИСТРАЦИИ

В описании взаимодействия администрации (работодателя) и профсоюзов (наемных работников), на мой взгляд, преобладают два подхода: (а) описание и анализ эффективности акций, организуемых профсоюзами, (б) рассуждения о достижении гармонии интересов в рамках социального партнерства.

В данной работе будет сделана попытка дополнить эти подходы описанием и анализом активных действии администрации предприятий (возможно, и территориальных органов власти) по ослаблению профсоюзов. Такие активные действия предпринимаются (и открыты стороннему наблюдателю и общественному мнению) прежде всего в острой фазе социально-трудовых конфликтов. Однако существует и обыкновенная повседневная «рутина»: планомерные, целенаправленные действия подрывающие авторитет профсоюза и его лидеров, разрушающие структуру организации и её финансовые источники и т.д.

Фокус исследования – уровень предприятий: взаимодействие «первичных» профсоюзных организаций со своими работодателями. Вышестоящие профсоюзные и административные структуры не исключаются из анализа, но будут затронуты только в той мере, в которой они включены во взаимодействие на этом уровне.

Несколько иллюстрирующих тему примеров, взятых из описания конфликта на Кузнецком металлургическом комбинате.

- Один из наиболее старых методов: выявление и изоляция «зачинщиков» беспорядков. В самый острый момент конфликта был «отловлен» председатель профкома комбината и доставлен в отделение милиции, где провел несколько дней.

- Манипулирование общественным мнением. Социологический опрос – не только индикатор, но и средство формирования негативного отношения к профсоюзу.

- Переучет членства в профсоюзе и проверка правильности перечисления профсоюзных взносов через бухгалтерию.

- Попытка создания альтернативной организации трудящихся более лояльной администрации. 

- Внесение раскола в профсоюзные ряды с использованием недовольства части активистов своим лидером. Сбор подписей за его отставку в цехах и на участках.

- Информационная блокада профсоюза – не пускать ни на какие совещания, не предоставлять никаких сведений.

БУРНЫШЕВ К., Кемеровский филиал ИСИТО

ЧЕМУ УЧИТЬ ПРОФСОЮЗНОГО АКТИВИСТА?

Обучение функционеров, активистов, рядовых членов  - одно из направлений деятельности современных профсоюзов. В рамках данной статьи мы будем рассматривать обучение как целенаправленно организованный и систематически осуществляемый процесс овладения знаниями, умениями и навыками. Конечной целью этого процесса трансляции и освоения опыта является увеличение «внутренних ресурсов»
 профсоюза как социальной группы. Именно личностный и организационный потенциал является важной составляющей успешного функционирования профсоюза.

Одна из гипотез, которую можно выдвинуть на данном этапе исследования, является гипотеза об усилении внимания к обучению в период активизации деятельности профсоюзов в условиях обострении ситуации. Процесс обучения выступает в качестве реакции адаптации организации к изменениям внутренней и внешней среды. Так, например, в Росуглепрофе напрямую связывают «стихийность», «неэффективность» акций протестов шахтеров со слабой информированностью и обученностью рядовых членов профсоюза и профсоюзных активистов. Для обучения профактива в Росуглепрофе в 1992 году была создана специальная школа, которую уже прошли около 2000 человек
.

В Горно-Металлургическом профсоюзе России на уровне Центрального совета функция обучения институализирована сектором подготовки кадров и обучения и учебно-методическим советом. Система методических центров позволяет проводить обучение всех вновь избранных председателей профкомов. В профсоюзе принята специальная четырёхступенчатая концепция обучения. Она включает в себя семинары, обмен опытом, подготовку  методичек, брошюр. Каждый из отделов ЦС ведет такую работу в соответствии со своей спецификой.

Учеба в профсоюзных организациях строительного комплекса начинается с работников всех вновь создаваемых профсоюзных организаций. Московский городской комитет профсоюза строителей оказывает активную помощь в учебе на базе Московского учебного центра профсоюзов. Семинарские занятия в Учебно-исследовательском центре МФПС регулярно посещают около 600 профактивистов и представителей руководства строительных организаций; действует разветвленная система обучения председателей профкомов и работников кадровых служб действующему трудовому законодательству.

При МГК ПС создана целая система обучения профсоюзных работников, в частности, действует Московский  городской социальный университет (МГСУ), открытый на базе Учебно-исследовательского центра МФ ПС. В декабре 1998 года там обучались 20 председателей профсоюзных комитетов, бухгалтеров и профактивистов из организаций и предприятий стройкомплекса Москвы.

Ежегодно профлидеры строителей проходят недельный курс обучения в подмосковном центре МФПС на станции Правда. В 1998 году 80 председателей ПК прослушали курс лекций по вопросам, наиболее важным для их деятельности - о финансовом кризисе и путях выхода из него,  о характерных особенностях развития российских профсоюзов, об основных вопросах трудового законодательства. Знакомясь с новыми законодательными актами в финансовой деятельности профсоюзов, слушатели курса провели деловую игру “Профсоюзы строителей Москвы: проблемы, резервы и пути их роста”.

Большой популярностью пользуются семинары с выездом на предприятия отрасли. Их проводит МГК профсоюза строителей. Так, например, в тресте “Монтажстройиндустрия” прошли занятия по социальному страхованию. 

Обращает на себя внимание тот факт, что занятия на базе профсоюзных учебных заведений охотно посещают представители администрации предприятий. 17-18 декабря прошел семинар для руководителей АО “Моспромстрой” по вопросам социального партнерства.

Разветвленная система учебы профлидеров и профактивистов особенно выделяется на фоне практически полного отсутствия профессиональной переподготовки и повышения квалификации кадров специалистов строительного комплекса; учеба сегодня является одной из социальных льгот работников предприятий и в полной мере этой льготой пользуются администрация и работники профсоюзов.

По словам председателя Мосхимпрофсоюза: "…Самое главное - это те, кто возглавляет первичные организации - это кадры и обучение. Это главное, потому что, если будет грамотный профсоюзный лидер, значит будет организация, все будет нормально. И плюс, конечно, обучение актива"
. Эта организация также использует структуры Московской федерации профсоюзов: Учебно-исследовательского центра  МФП, Центральные курсы (ст."Правда"). Основные категории обучающихся:

- председатели профсоюзных комитетов первичных профсоюзных организаций;

- актив по защите экономических интересов трудящихся, по охране труда;

- финансовые работники профкомов;

- резерв на председателей профсоюзных комитетов, председатели ревизионных комиссий.

Подход к обучению - дифференцированный, в зависимости от начальной базы знаний и опыта обучаемого. Основные формы обучения: 70-ти  и 126-ти часовая  курсовая программа обучения председателей профкомов с использованием новых форм обучения, например, психологических тренингов; постоянно действующие ежемесячные семинары, носящие информационный характер с привлечением профессиональных лекторов, лидеров МФП, депутатов Государственной Думы, специалистов в различных областях общественных наук; обучение лекторов по профсоюзной деятельности в профсоюзном филиале Московского социального университета. 

За 1996-1998 учебные годы в Мосхимпрофсоюзе было охвачено учебным процессом 842 человека, из них по курсовой программе 175 человек, на постоянно действующих ежемесячных семинарах - 573 человека.

В кадровых вопросах этой организации есть немало проблем: многие председатели профсоюзных комитетов не имеют резерва кадров и не работают в этом направлении, нет постоянной системы трансляции знаний и информации, получаемых председателями профкомов на уровень актива предприятий, происходит сокращение числа активистов, обучаемых на базе предприятий. По мнению председателя Мосхимпрофсоюза, эти проблемы можно решить, возродив школы профсоюзного актива в первичных организациях, где можно будет обучаться без отрыва от производства.

Несмотря на нехватку финансовых средств существует и функционирует система профессионального обучения и в Российском профсоюзе рабочих химической и нефтехимической промышленности. На уровне «первичек» осуществляют подготовку кадров так называемые школы профсоюзного актива. Областные комитеты ежемесячно проводят семинары с председателями профсоюзных комитетов. В регионах где нет областных комитетов (например, Коми) ЦК берёт на себя обучение региональных профсоюзных руководителей и незначительной части первичных организаций. Обучение происходит по профессиональному признаку, т.е. отдельно обучаются юристы, отдельно экономисты, отдельно техническая инспекция и т.д. В этом направлении активно используются связи со скандинавскими партнёрами (Швеция, Финляндия, Норвегия). Обучение происходит по всем направлениям. Это охрана труда, переговоры, вопросы связанные с заключением коллективных договоров.

Из зарубежных организаций наибольшую активность в России развил американский профцентр, который, однако, не установил официальных контактов с ФНПР, воспринимая ее как коммунистическую структуру. В 1993 году АФТ-КПП создала Русско-американский профсоюзный институт, начавший работу по подготовке профкадров для «параллельных» российских профсоюзов.  Особое внимание уделялось работе с Независимым профсоюзом горняков и Соцпрофом.  По некоторым данным, АФТ-КПП затратил на финансовую помощь «альтернативным» профсоюзам России 7-10 миллионов американских долларов
.  Постпред АФТ-КПП в Москве не имел контактов с ФНПР.  Такая позиция показала вскоре свою бесперспективность. Первые официальные контакты были установлены представителями ФНПР с руководством международного отдела АФТ-КПП.  В сентябре 1997 года делегация ФНПР, возглавляемая ее Председателем, впервые приняла участие в съезде АФТ-КПП.

Возможность обучения занимает важное место в системе стимулов для привлечения молодежи к работе в профсоюзных органах. В «Рекомендациях»
, разработанных в конце 1999 года, профсоюзом признано целесообразным направлять молодых профсоюзных активистов на учебу в высшие учебные заведения по квотам и с частичной оплатой обучения за счет профсоюзных средств или за счет средств работодателя через коллективный договор. Кроме того было решено привлекать молодежь из профсоюзного актива к обучению методам профсоюзной работы, проводимому Центральным комитетом Профсоюза совместно с родственными зарубежными профсоюзами, а также организовывать стажировки молодых профсоюзных активистов на базе передовых профсоюзных органов Профсоюзов (наставничество).

Основные принципы профсоюзного обучения можно проиллюстрировать концепцией, разработанной в Горно-металлургическом профсоюзе России. Эта концепция предусматривает создание гибкой многоуровневой системы обучения и повышения квалификации профсоюзных кадров и актива.

Первый уровень - информационно-пропагандистская работа. Проводится среди работников предприятий. Ответственные: профком, цехкомы, профсоюзный актив.

На втором уровне участниками являются председатели цеховых комитетов, профкомов, доверенные лица, активисты. Изучается Устав, решения съездов, пленумов, законодательные акты РФ в соответствующей области, навыки организационной работы. Занятия на этом уровне проводят: профкомы предприятий при содействии территориальных комитетов.

На третьем уровне изучается ситуация в отраслевом и общероссийском профдвижении, законодательные акты, решения съездов и пленумов, Устав, практика заключения коллективных договоров, основы социального страхования, конфликтологии и коммуникации, а также охраны труда. Участники: председатели профкомов и цеховых комитетов профсоюза их заместители, председатели комиссий профкомов. Организаторы: территориальные комитеты ГМПР.

Занятия на четвертом уровне проводит ЦС ГМПР.  Участники: председатели территориальных комитетов и их заместители. Предмет изучения: экономическое положение в стране, в отрасли, в профсоюзном движении; перспективы развития горно-металлургической и золотодобывающей промышленности и т.д. 

Важным фактором успешности всей системы образования является информационно-аналитическое обеспечение процесса. Центральный Совет ГМПР занимается издательской деятельностью, взаимодействует со средствами массовой информации по освещению позиции профсоюза по социально-экономическим проблемам. Во все профсоюзные организации отправляются «Информационный бюллетень», «Информационный листок». ЦС организовал выпуск нового издания - сборника «Металлургический концентрат». В нём публикуются материалы центральной и местной прессы, профсоюзных изданий, многотиражных газет предприятий с различными точками зрения по проблемам профсоюзов, предприятий и горно-металлургического комплекса в целом, социально-экономического положения страны, а также зарубежный опыт.

На пленумах Росуглепрофсоюза принята практика выдачи представителям территориальных организаций информационно-методических материалов, подготовленных отделами Российского Комитета. Это: (1) переписка руководителей профсоюза и федеральными органами управления, (2) информация о принятых решениях и постановлениях, (3) материалы, касающиеся деятельности самого профсоюза (членские взносы и т.п.), (4) методические материалы: рекомендации по тем или иным вопросов (например, ликбез в правовой сфере). 

На уровне областных советов и объединений профсоюзов достаточно остро осознается проблема снижения качества профсоюзных кадров первичных организаций
. Совмещение должности «неосвобожденного» профсоюзного лидера с основной профессиональной деятельностью существенно усложняет работу как низовых организаций, так и обкомов. Поэтому обкомы не жалеют времени и средств на обучение профактива на местах. Например, Самарская федерация профсоюзов, включившись в реализацию совместного проекта МОТ-ФНПР, подготовила четырех преподавателей-тренеров, владеющих новыми активными формами обучения. Ими уже  обучено 316 профсоюзных активистов по теме “Заключение коллективного договора”, разработана тема “Трудовые споры”. 

Обучение профсоюзных лидеров в Самарской области проводится по трем традиционным направлениям:

1. Ежемесячное обучение профсоюзного актива – «День председателя». Обучение построено по тематическим блокам и идет полугодовыми циклами: каждые полгода примерные темы повторяются с дополнением новых сведений. Основные темы обучения: изменения в законодательстве, коллективный договор, вопросы охраны труда, возмещение ущерба и пр. Занятия проводят или сами работники обкома, или привлекаются на платной основе (100 руб. в час.) специалисты – юристы, работники департамента труда, социального страхования и пр.

 2.  Обучение вновь избранных председателей профсоюзных комитетов. Курс обучения начинается  осенью, с периодичностью раз в квартал. Занятия проводятся по «новым методикам МОТ». Это  методы группового обучения, когда группа на примерах конкретных задач отрабатывает алгоритм действий в различных ситуациях: от первого простого трудового спора до проведения всероссийской акции протеста. Члены группы получают и домашние задания: составить тексты листовки, предупреждение о забастовке и пр. Удалось ознакомиться  с некоторыми учебными материалами. На первом занятии предлагается для изучения модель социальной организации предприятия, с указанием роли и функций различных институтов: администрация, профсоюз, собственники, трудовой коллектив, роль коллективного договора, устава предприятия, обкома профсоюзов, судебных органов и т.д. «Мы пытаемся обучить лидеров профсоюзному взгляду на жизнь». 

Другая тема обучения - теория конфликта и пути выхода из конфликтных ситуаций. Для решения предлагаются задачи, основанные на реальных конфликтных ситуациях, возникавших  на предприятиях отрасли. Например: описание трудового конфликта на предприятии «Жигулевские стройматериалы» (1998г.) Контрольный пакет предприятия выкупил американец, который потребовал от директора ликвидировать убыточные подразделения и сократить 200 работающих. Описывается течение конфликта, в котором на разных стадиях участие приняли: собственник, директор, зам. директора, представитель обкома, председатель профкома, трудовой коллектив.

Задание заключается в следующем: 

а) оценить стороны, выставив каждому оценку (от 1 до 6);

б) подготовить аргументы для ведения переговоров.

Вновь избранным председателям профкомов вообще уделяется много внимания. Им помогают набрать библиотечку профсоюзной литературы (здесь очень помогает местный учебный центр ФПСО). Пытаются дать более фундаментальные знания, прецедент уже существует: на одном из предприятий удалось договориться с администрацией об оплате обучения вновь избранного председателя профкома в юридическом институте на паритетных началах (половину суммы платит обком, половину администрация). 

3. Практикуется также направление отдельных людей на обучение в другие города (специальные учебные семинары и пр.)

Первичные профсоюзные организации небольших предприятий не имеют других возможностей обучения своих профсоюзных лидеров и активистов помимо централизованных программ. Крупные профсоюзные организации могут проявлять самостоятельную инициативу при повышении квалификации и образовательного уровня профсоюзного актива. Кемеровским филиалом ИСИТО 15-19 июня была проведена учеба профсоюзных работников Кузнецкого металлургического комбината (г.Новокузнецк). В это время достаточно крупная профсоюзная организация КМК была втянута в политизированный конфликт между командой внешнего управления комбината и региональной властью
.

Для группы из 25 человек, в которую входили председатели цеховых комитетов КМК, совместно с профкомом КМК была разработана программа обучения, рассчитанная на 40 часов занятий. При составлении программы было решено отказаться от чисто «юридических» и «правовых» тем и сконцентрировать внимание на социальных вопросах, изучение которых соответствует профилю ИСИТО. В программу обучения вошли восемь следующих тем:

Тема 1. Зарубежный опыт тред-юнионизма

Тема 2. Основные элементы психологии общения профсоюзного лидера

Тема 3. Теория социально-трудовых конфликтов. Анализ конфликтных ситуаций

Тема 4 . Современные требования к работе с персоналом промышленных предприятий

Тема 5. Стратегия и тактика переговоров

Тема 6. Современные тенденции развития трудовых отношений

Тема 7.  Эволюция современного трудового законодательства

Тема 8. Основные принципы взаимодействия в трудовых отношениях

Кроме этих тем были предусмотрены занятия по социально-психологическому тренингу общения профсоюзных лидеров. В ходе занятий разбирались конкретные ситуации, возникающие в профсоюзной работе. Оплата этого курса занятий производилась по решению президиума совета председателей профсоюзного комитета КМК из  фонда обучения.

Таким образом, крупные профсоюзные организации могут самостоятельно обучать своих активистов и функционеров, помимо централизованных систем обучения на уровне областных и центральных структур. Потребность в обучении кадров возникает в организациях, прошедших обновление состава лидеров в результате социально-трудовых или политических конфликтов. Развитая система обучения и повышения квалификации кадров является признаком силы профсоюзной организации.

ОСОБЕННОСТИ ЗАКЛЮЧЕНИЯ КОЛЛЕКТИВНЫХ ДОГОВОРОВ НА СОВРЕМЕННОМ ЭТАПЕ

Коллективный договор – формальный стержень (основа) взаимодействия профсоюзной организации и работодателя «на низовом» уровне (предприятии).

Основная особенность на современном этапе – коллективные договора стали более индивидуализированными в связи с различными формами собственности предприятий, введения на них процедуры банкротства. На разных предприятиях существуют различные юридические и финансово-экономические возможности для заключения коллективного договора. Работодатель выступает в разных лицах: совет кредиторов, генеральный директор и т.д.

Еще одна особенность: меньше стало разных льгот, больше учитывается денежный фактор. Причем вопросы заработной платы оговариваются более жестко, особенно порядок её повышения.

В коллективные договора стали включать много положений КЗоТа (и из закона о коллективных спорах), т.к. его могут изменить в худшую сторону, а из коллективного договора уже не выкинут.

Для отдельных предприятий приходится толковать устаревшее советское законодательство. Так, для рудников нормируется рудосвинцовое содержание и компенсации законом 1967 года. Сейчас от тех 5 копеек «пользы» мало.

Тариф 1-го разряда не все работодатели могут платить. Идет также борьба за соотношение тариф/премия. Почти все работодатели понимают, что заработную плату надо повышать, чтобы было меньше споров. Но уровень жизни людей тоже должен повышаться. Профсоюзы считают - в год до 100%. Работодатели – не более 20%.

Еще предметы защиты: рабочие места. Даже охрана труда и техника безопасности отходят на второй план. На предприятиях стратегия выживания. Защита людей пострадавших на производстве.

7.ВАРШАВСКАЯ ЕЛЕНА. БЮДЖЕТНЫЕ ПРОФСОЮЗЫ


(общее и особенное, цели и задачи, победы и поражения, будни и праздники т.д.)" Хотелось бы также изучить профсоюзную карьеру и внимательнее вглядеться в лица профсоюзных боссов, но боюсь за свою нежную душу - может не выдержать.

8. В.ВЕДЕНЕЕВА "ПРОФЛИДЕР И РАБОТОДАТЕЛЬ"

"Рецентрализация профсоюзов - на примере профсоюза медиков (если получится, если будет материал, возьму шире)"

9. Н.В. ВЕСЕЛКОВА. ПРОФСОЮЗНЫЕ МИФЫ И ПРЕССА

Проблемная ситуация. Как традиционные, так и свободные профсоюзы сегодня испытывают потребность в стабилизации и воспроизводстве коллективной идентичности. Отсюда вытекает необходимость широкой саморепрезентации с целью формирования позитивного (социального привлекательного) образа. В то же время осознание этой потребности чаще всего находится на очень низком уровне. Еще меньше осознается и соответственно реализуется способ удовлетворения потребности - через известные PR-технологии, включая возможности СМИ.

Методологический подход. Миф рассматривается как максимально конкретная, интенсивная и напряженная (по А.Ф.Лосеву) реальность, выполняющая функции: энергетическую, созидания коллектива, формирования идентичности, воспроизведения коллективной идентичности, формирования и структурирования пространства (см.Л.Г.Ионин).

Среди профсоюзных мифов можно выделить, как минимум, следующие три: (1) Профсоюз выражает интересы трудящихся, ведет к достижению побед; (2) Забастовка - действенный способ достичь победы в решении проблем; (3) Профсоюз - партнер в системе социального партнерства. Эти мифы существуют и без прессы, но именно пресса придает им особую конкретность, интенсивность и напряженность, выражая логику социального мифа, которая не всегда совпадает с интересами профсоюза. Кроме того, пресса живет по собственным законам: сама по себе она проявляет интерес только к наиболее выпуклым, ярким (зачастую - скандальным) явлениям профсоюзной жизни, как, например, забастовки. В интересах же профсоюза было бы сделать акцент не на спорадической забастовочной активности, а скорее на повседневной планомерной работе по защите своих членов.

В целом профсоюзы  репрезентируют себя в прессе редко, неуклюже и однобоко. Но все же есть некоторые «ростки нового». Например, в профкоме свободного профсоюза работников здравоохранения г.Полевского существует должность пресс-секретаря, в Ассоциации свободных профсоюзов этого города обсуждается идея (пока, правда, безуспешно) выступить в печати по собственной инициативе.

10. ВИНОКУРОВА О. ОБЛАСТНЫЕ ОРГАНИЗАЦИИ ПРОФСОЮЗОВ (ФЕДЕРАЦИИ): ВОПРОСЫ ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ С ЧЛЕНСКИМИ ОРГАНИЗАЦИЯМИ.

1. Федерация. Функции, определенные Уставом организации и делегированные членскими организациями: вопросы представительства, защиты общих интересов, обеспечение правовых гарантий, укрепления профсоюзной солидарности.

2. Автономность областных профсоюзных организаций и ностальгия по демократическому централизму. Аппаратные работники Федерации видят в централизме средство влияния на своих членов. Обкомы берегут свою самостоятельность.   

3. Материальная база федерации – членские взносы: объективные и субъективные причины недофинансирования бюджета.

4. Членство в Федерации. «Слабые» обкомы – выгодны первичным организациям? Реорганизация «слабых» обкомов.

5. Отношение Федерации к  территориальным объединениям профсоюзов: в одних регионах их считают необходимой структурой для обеспечения успешного социального партнерства, в других - не видят смысла в их создании.

6. Солидарность в областном профсоюзном движении.

11. ГЕРМАНОВ И.А. МЕЖОТРАСЛЕВЫЕ ПРОФСОЮЗНЫЕ ОБЪЕДИНЕНИЯ НА СУБРЕГИОНАЛЬНОМ УРОВНЕ

Профсоюзное движение в России за последнее десятилетие столкнулось с рядом серьезных проблем. Одной из них является существенный отрыв первичных профсоюзных организаций от вышестоящих структур: отраслевых комитетов профсоюзов (далее - ОКП) и региональных межотраслевых профсоюзных центров - облсовпрофов, Областных федераций профсоюзов (далее - РМОПЦ). Особенно остро указанная проблема ощущается на предприятиях и в организациях, территориально удаленных от ОКП и РМОПЦ. Острый дефицит финансовых средств и как следствие - ограниченные возможности выездов представителей вышестоящих отраслевых профсоюзных структур "на места", а также затруднения, связанные с изданием информационных, методических материалов, недостаток квалифицированных специалистов - все это сужает возможности оказания реальной помощи первичкам со стороны ОКП. В целом ряде отраслей может сложиться (и уже складывается) ситуация, когда одни первичные профорганизации, не видя целесообразности в существовании вышестоящих профсоюзных структур, сознательно стремятся к полной финансовой и организационной самостоятельности и выходят из-под опеки обкомов. Другие теряются для вышестоящих структур, поскольку об их существовании никто ничего не знает. Третьи просто перестают существовать. Как следствие - дальнейшее снижение членской базы областных отраслевых и межотраслевых профсоюзных объединений, сокращение их финансовых ресурсов и невозможность эффективного осуществления своих функций.

В настоящее время есть основания полагать, что некоторые ОТК и РМОПЦ стремятся вернуть утерянные позиции в первичках. Что касается РМОПЦ, то они инициировали создание (а кое-где воссоздание) территориальных межотраслевых профсоюзных объединений - координационных советов профсоюзов, городских и районных советов председателей профкомов и т.п. В качестве основной цели создания этих структур провозглашается работа по увеличению численности членов профсоюза, оказание организационной, консультационной, юридической помощи профсоюзным организациям вне зависимости от их отраслевой принадлежности, координация деятельности профкомов предприятий и организаций, расположенных на одной территории, а также представительство интересов членов профсоюза в социальном диалоге с территориальными органами власти. Определенная заинтересованность в существовании таких структур есть и у самих первичек. Она связана с необходимостью координации деятельности профсоюзов по защите их интересов. Однако имеющиеся материалы позволяют заключить, что межотраслевые профсоюзные объединения сосредоточили свою деятельность на защите не столько профессиональных, сколько социальных интересов членов профсоюза, как жителей определенной территории. 

Целью статьи является анализ процесса и проблем становления указанных профсоюзных структур, основных направлений деятельности этих организаций, проблем взаимодействия и согласования интересов с ОТК и РМОПЦ.

12. Н.ИЛЬЧЕНКО. ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ГОРКОМА  ПРОФСОЮЗА СТРОИТЕЛЕЙ  ПО СОЗДАНИЮ И ВОССОЗДАНИЮ ПРОФСОЮЗНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ В СТРОИТЕЛЬНОМ КОМПЛЕКСЕ МОСКВЫ.

Предполагается рассмотреть деятельность горкома профсоюза работников строительства и промышленности строительных материалов Москвы в качестве наиболее многочисленного, сильного и влиятельного в составе Московской Федерации профсоюзов, направленной на организацию работы стабильно существующих профсоюзных организаций, тех организаций, где деятельность профсоюза была по каким-либо причинам прервана на длительное время, и впервые создаваемых профсоюзных организаций на предприятиях московского стройкомплекса. 

Если деятельность горкома базируется на системе “четырех 3”: зарплата, занятость, здоровье, законность”, то каждая из выделенных групп имеет свои приоритеты. Так, для стабильно работающих организаций это, главным образом, здоровье - для благополучных предприятий, которых большинство, и зарплата - для неблагополучиных, которых меньше. Для воссозданных организаций - зарплата, приобщение к гарантированному получению причитающихся социальных благ. Для новых организаций - вопросы организации трудовых отношений и занятости.

Исследование должно базироваться на методе сравнения: а) приоритетов деятельности профсоюзных организаций этих трех типов, б) особенностей взаимоотношений с горкомом, в) отношений с государственными органами, в частности, соцстрахом, госкомлицензией и т.п., г) мотивации членства в них, д) по возможности - роли первых руководителей предприятий и е) личностных характеристиках председателей профсоюзных комитетов, поскольку последние две переменные представляются существенными в данном процессе. 

Работа профсоюза московских строителей базируется на включенности стройкомплекса Москвы в специфический московский капитализм (предполагается определить его черты применительно именно к стройкомплексу) и полной гармонии профсоюза с работодателями и Московским правительством, что определяет ряд отличий указанного профсоюза от других профсоюзов, входящих в МФП, с одной стороны, и строительных профсоюзов других территорий России - с другой. 

Основные источники для написания статьи: а) материалы прессы; б) интервью и беседы с работниками стройкомплекса Москвы разного уровня; в) включенное наблюдение (в смысле: возможность наблюдать процесс работы профкомов и пребывание на строительных объектах); г) материалы кейсов участников проекта.

Cписок кейсов:

1. Сделан: Описание конфликта на строительном предприятии “Постройка”.

2. В процессе подготовки: Случай активной деятельности лучшего (по рекомендации горкома профсоюза строителей) профсоюзного комитета стройкомплекса Москвы (предприятие “Площадка”).

3. Планируется: Деятельность горкома профсоюза строителей Москвы - по материалам отчетно-выборной конференции, состоявшейся в  апреле 2000 года.

Список мероприятий, которые удалось посетить.

1. Заседание профсоюзного комитета (частично) предприятия “Постройка” - 4 октября 1999 г.
2. Заседание профсоюзного комитета предприятия “Площадка” - 17 марта 2000 г.

3. Отчетно-выборная конференция горкома профсоюза работников строительства и промышленности строительных материалов г.Москвы - 12 апреля 2000 г.

Список интервью по профсоюзам (2000 год).

1. Интервью с председателем профкома предприятия “Площадка” 15 марта 2000 г.

2. Интервью с работницами предприятия “Площадка” 15 марта 2000 г.

3. Беседа с руководителем предприятия “Площадка” 10 апреля 2000 г.

4. Интервью с начальником одного из отделов горкома профсоюза строителей 20 марта 2000 г.,

5. Интервью  с этим же работником - 18 мая 2000 г.

6. Интервью с начальником одного из отделов горкома профсоюза строителей 27 марта 2000 г.

7. Интервью с председателем профкома строительного предприятия, относящегося к  “Мосинжстрою”, 27 апреля 2000 г.

8. Интервью с начальником одного из отделов горкома профсоюза строителей 16 мая 2000 г.

9. Интервью с председателем профкома предприятия “Постройка” 18 мая 2000 г.

10. Беседа с председателем горкома профсоюза 18 мая 2000 г. 

13. МАРИНА ИЛЬИНА. ПОКА СУД ДА ДЕЛО…

Обращение в судебные инстанции как способ профсоюзной работы

В условиях современной российской действительности защита законных прав работников через судебные органы и прокуратуру – один из действенных механизмов  реализации профсоюзами своих уставных функций. При отлаженной системе трипартизма государство, призванное быть арбитром в разрешении конфликтов между профсоюзами (работниками) и работодателями, может играть эту роль посредством разных своих институтов. В условиях же, когда решение многих вопросов в коридорах и кабинетах законодательной и исполнительной власти затягивается, когда многочисленные подзаконные акты противоречат действующему законодательству, роль высшей государственной инстанции часто вынуждена брать на себя судебная система.

В арсенале профсоюзных способов борьбы за права интересы трудящихся обращение в судебные органы представляется сегодня во многих случаях эффективной альтернативой протестных действий (пикетов, забастовок, голодовок). Особо возрастает значение этого способа в сфере конфликтов, возникающих с бюджетных отраслях, там, где крайние формы типа забастовки противоречат этическим нормам профессии (медики, учителя, работники коммунальных служб и т.д.)

Задача настоящих заметок – представить вариант успешно функционирующего механизма обращения в судебные органы как формы профсоюзной работы на примере конкретного предприятия – лечебного учреждения Станции Скорой Помощи (ССК) одного из северных регионов России.

Пожалуй, первые случаи обращения профсоюзных организаций работников здравоохранения были связаны с проблемой дополнительных отпусков. Согласно ст. 67 КЗОТ РФ, каждый работник независимо от условий труда имеет право на ежегодный оплачиваемый отпуск продолжительностью не менее 24 дней. Некоторые категории работников, чей труд связан с вредными условиями, имеют право на дополнительный отпуск продолжительностью 12 рабочих дней. Понятно, что для таких работников общая продолжительность отпуска должна составлять 36 рабочих дней. Между тем в Постановлении Минтруда № 123 от 25 июня 1993 г. содержится разъяснение о том, что дополнительный отпуск для работников с вредными условиями труда может добавляться только к 12 рабочим дням. Таким образом, огромное количество медиков лишались возможности полноценного отдыха в результате возникшего юридического парадокса, который не смогли разрешить ни энергичные действия ЦК профсоюза работников здравоохранения, ни неоднократные обращения республиканских комитетов в Правительство РФ и властные органы субъектов федерации. 

Тогда в ряде регионов профсоюзы начали отстаивать право своих членов на получение дополнительного отпуска в полном объеме путем обращения в судебные инстанции. В результате деятельности некоторых рескомов и отдельных профкомов одними из первых своими законными правами смогли воспользоваться работники Казанского роддома № 4, Подольской центральной районной больницы, Астраханской областной клинической больницы (Закирова Р.Ф. Полноценный отдых – пока только по решению суда // Профсоюзная тема. 1995-1996. № 9-10. С.39-41).

В это же время  (1995 г.) выигрывает свое первое судебное дело и профком ССК. Его председатель, врач, специалист высшей категории, к этому времени уже успел побывать на всероссийском совещании, устроенном в Москве для представителей стачкомов в сфере здравоохранения. Коллектив СКК, как и многие лечебные учреждения, уже не первый месяц лихорадило в результате недоукомплектованности кадрами, низкого уровня заработной платы и прочих бед, общих для всех отрасли. Профком, понимая свою беспомощность в решении глобальных экономических задач, сделал в своей работе акцент на соблюдении законных прав работников, и потому все свои усилия направил на разработку коллективного договора. Вот здесь и возникла описанная выше проблема дополнительных отпусков. 

Предоставим слово председателю профкома: «Мы тогда как раз с главным врачом заключали коллективный договор. Весь коллектив у нас делится на выездных и невыездных – администрацию. Для выездных раньше действовал этот приказ о 12 днях, а для администрации был другой приказ - о ненормированном рабочем дне, и при наличии ненормированности им тоже полагались дополнительные 12 дней отпуска. И вот главный врач положение о ненормированности включил в колдоговор, а я ему говорю: «А где за вредные условия труда?» Он мне отвечает, что не положено, что есть письмо Минтруда, о том, что только к 12 рабочим дням присоединяются эти 12 дней». Далее вся аргументация известна.   

Несмотря на то, что председатель профкома представил главному врачу пакет из 16 документов, доказывающих неправомерность разъяснения Минтруда, администрация категорически отказывалась включать в коллективный договор пункт о дополнительных отпусках для работников с вредными условиями труда. Посещения горздрава и рескома профсоюза также не привели к положительному решению проблемы. Тогда и возникла идея создания юридического прецедента. («То есть можно было для одного человека выиграть в суде дело, и главврач обещал на этом основании уже всем спокойно давать эти дополнительные 12 дней. Ну, старой закалки человек, не хотел брать на себя ответственность»).

Впрочем, под напором энергичного профсоюзного лидера и его аргументов главврач уже соглашался предоставить требуемый дополнительный отпуск за текущий год. Но на дворе бы 1995-й, а 12 дней коллективу не давали с 1992-го, исковая давность еще не прошла, профсоюзные лидеры вошли во вкус и поняли, что «надо жать до конца. Прецедент был нужен не только ему, но и мне – удача в таком деле многое определяла на будущее». 

Профком нашел людей, которые выходили в тот момент в отпуск, быстро оформили все необходимые документы, и буквально дней через 20 после их подачи состоялся суд. Решение было принято пользу истца, главный врач не оспаривал, апелляцию не подавал.

И тут на дыбы встал гордзрав: «По этим двум решение суда есть, пусть и гуляют, а по остальным…» Пришлось очень быстро «повторять пройденное», в этот раз уже 26 человек сразу доверили профкому отсудить положенный дополнительный отпуск, и снова дело было выиграно. 

Таким образом, желаемый прецедент был создан. Для работодателя это был прецедент, на основании которого он мог позволить себе руководствоваться не пресловутым разъяснением Минтруда, а Конституцией РФ и действующим федеральным законом. Значимость прецедента для работодателя в полной мере проявилась на уровне республики: уже с 1995 года здесь во всех учреждениях здравоохранения все дополнительные отпуска за вредные условия труда и ненормированный рабочий день стали присоединяться к основному 24-дневному отпуску, что и до настоящего момента делается далеко не во всех субъектах федерации. Активность профкома одной маленькой организации позволила решить проблему на региональном уровне.

Не менее важным оказался прецедент для самой профсоюзной организации. Стало ясно, что при должной правовой осведомленности эту форму защиты прав интересов трудящихся можно использоваться активно и эффективно. Окружающая реальность давала для этого массу поводов: постоянные задержки с выплатой заработной платы, пособий и компенсаций (в некоторых городах республики они достигали 6 месяцев), несвоевременная индексация, нарушения в оплате льготного проезда… За последующие 4 года профком ССК обращался в судебные инстанции еще 5 раз, и все 5 дел были выиграны.

Опишем механизм реализации таких обращений, который действует практически безотказно. Инициатива обращения в суд, как правило, принадлежит профкому, который, безусловно, основывается на начинающемся «брожении в массах». В случае возникновения очередного нарушения законных прав трудящихся председатель профкома проводит большую предварительную работу: тщательно и всесторонне анализирует ситуацию, предпринимает все возможные шаги по ее разрешению через администрацию СКК, горздрав и Минздрав, консультируется с работниками рескома и юристами, изучает законодательные акты, опыт работы профсоюзов других городов и областей в аналогичных случаях. Кабинет профкома по количеству и ассортименту литературы правового характера напоминает скорее офис квалифицированного юриста. Безусловно, некоторые проблемы разрешимы уже на этой стадии. И только убедившись в том, что иные меры, кроме обращения в суд, неэффективны, профком предлагает коллективу выступить в качестве его заступника в этой инстанции. Предварительно готовится макет искового заявления (кстати, такая услуга, прибегни к ней работник самостоятельно у юриста «на стороне», обходится не дешевле 500 руб.). Затем каждый пожелавший работник по готовому макету заполняет собственное исковое заявление (надо иметь в виду, что обращаться в суд индивид может только персонально) со своими данными и две доверенности:

1) о поручении председателю профкома сдать исковое заявление в суд;

2) о поручении ему же представлять интересы работника в ходе судебного разбирательства.

Таким образом коллектив делегирует председателю профкома право защиты его                интересов (последний раз одновременно было подано 206 исковых заявлений). В суде все они формируются в одно дело, и вступает в действие уже иной – не профсоюзный, а чисто правовой механизм. 

Хотелось бы подчеркнуть, что правом обращения в суд обладает и каждый отдельный работник. Однако при этом, как было отмечено на недавно состоявшейся республиканской конференции работников здравоохранения, «такие работники, как правило, получают задержанную заработную плату, а остальные вынуждены ждать или запоздало следовать их примеру. Это, естественно, порождает в коллективах нездоровую обстановку».

Профсоюзная организация, берущая на себя функции представителя в судебных органах всех своих членов, выполняет, таким образом, еще одну важную функцию:  сплачивает коллектив, воспитывает чувство локтя, создает атмосферу солидарности. 

Более того, в описываемом нами случае профсоюзный комитет принял решение в аналогичных ситуациях представлять в суде весь коллектив, хотя профсоюзным членством здесь охвачено всего 70%. Эта продуманная и принципиальная позиция основана на убежденности в том, что «закон для всех один» и что выход части работников из профсоюза – явление временное, характерное для переходного периода. Только тот профсоюз, который может на деле доказать, что он существует не как приводной ремень администрации, а как настоящий защитник интересов всех трудящихся, в состоянии объединить своим членством основную массу работников (и доля членов профсоюза в описываемой нами организации неуклонно растет).

Кстати, об администрации. Поскольку работодателем в медицинских учреждениях формально является администрация, все исковые претензии предъявляются к ней. Разумеется, далеко не каждый работник, даже под крылом профсоюза, захочет обращаться в суд и портить отношения с главным врачом, несмотря на явное нарушение его законных прав. Однако описанная нами организация дает типичный пример метаморфозы, когда обращение в суд только de jure является проявлением противостояния профсоюза (работников) и администрации; а de facto – вполне сносным вариантом мирного сосуществования. И дело здесь не в том, что администрация «загребает жар чужими руками», как и не в том, что профком превратился в «карманный». 

Мы уже упоминали выше, что администрация медицинских учреждений является работодателем во многом формально, как и во всех бюджетных отраслях. Фактическим, реальным работодателям в них выступает государство. Возможности главного врача в части своевременных выплат и обеспечения многих положенных по законодательству льгот весьма ограниченны, поэтому для него активная позиция профкома представляется чрезвычайно удобной во всех отношениях. (Только один частный пример: в результате борьбы, начатой профкомом ССК за дополнительный отпуск работникам с вредными условиями труда, дополнительный отпуск (но уже за ненормированность рабочего дня) получили и работники администрации). 

В принципе у рядовых работников медучреждений и их руководителей основные интересы – общие, именно это и предопределяет возможность смещения конфликта из зоны «администрация против коллектива» в зону «коллектив + администрация против внешних сил». Происходит согласованное перераспределение функций: активный профсоюз добивается соблюдения всех правовых норм (не только в части защиты прав рядовых работников), а главный врач может спокойно заниматься решением организационных вопросов, не портя при этом отношений ни с коллективом, ни в вышестоящими органами (горздравом, минздравом и пр.). Короче говоря, «и волки сыты, и овцы целы». «Костью в горле», возмутителем спокойствия для вышестоящих органов становится председатель профкома, против которого у них нет мер административного воздействия. 

Более того, тесное сотрудничество профсоюза и администрации определяет совместное лоббирование общих интересов (в анализируемом случае  - опять-таки успешное обращение в арбитражный суд, фактически инициированное и юридически подготовленное председателем профкома, а реализованное главным врачом). 

Таким образом, грамотная «судебная практика» профсоюза позволяет в рамках предприятия вполне успешно реализовывать принцип социального партнерства.

14. ВЛАДИМИР ИЛЬИН И МАРИНА ИЛЬИНА. ЖИВУЧЕСТЬ СОВЕТСКОЙ МОДЕЛИ: ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ НА КРУПНОМ ПРЕДПРИЯТИИ С УЧАСТИЕМ ИНОСТРАННОГО КАПИТАЛА (НА МАТЕРИАЛАХ ЛЕСОПРОМЫШЛЕННОГО КОМПЛЕКСА)

Мировые тенденции

Создание предприятий с участием иностранного капитала – это общемировая тенденция. Часто с приходом иностранных инвесторов связываются надежды на рост занятости и привнесение в данную страну более прогрессивных форм трудовых отношений. Делать глобальные выводы относительно того, насколько эти ожидания оправдываются, трудно в силу масштабности темы.

Однако даже самые поверхностные наблюдения показывают, что разные иностранные фирмы используют за рубежом разные стратегии. Среди объективных (структурных) факторов важную роль играет тип фирмы. Так, инвестиционные компании обычно не склонны вникать во внутренние дела купленных предприятий. Если они преследуют краткосрочные цели, связанные с быстрой перепродажей акций, то их появление никак не сказывается на организации трудовых отношений. Такие фирмы интересуются в основном котировкой акций. Судьба предприятия и его работников для них ничего не значат. Фирмы, занимающиеся производством и сбытом, более склонны вникать во внутренние дела купленных предприятий и часто преследуют долгосрочные цели. Они склонны фокусировать свое внимание на качестве продукции и его себестоимости как факторах, обеспечивающих или блокирующих выходы на интересующие их рынки. От контроля выхода порою логически идет переход к прямому или косвенному контролю тех или иных участков производства, в том числе и трудовых отношений.

Вторая группа факторов, от которой зависит развитие трудовых отношений, - тип менеджеров, которые ставятся во главе купленного предприятия. Если цели инвестора носят более или менее долгосрочный характер, то он обычно  подбирает подходящего генерального директора, давая ему возможность организовывать внутреннюю жизнь предприятия по своему усмотрению. Директор же исходит из своего опыта, играющего роль  призмы, через которую воспринимается ситуация на предприятии. Важным структурным фактором является происхождение генерального директора. Если это иностранец, то велика вероятность того, что он будет организовывать работу предприятия на основании своего опыта и знаний, приобретенных в другой стране. Если же генеральным директором назначается местный менеджер, то велика вероятность, что он будет работать на иностранную компанию, используя традиционные методы управления персоналом. В таком случае приход иностранного инвестора мало что меняет в принципах управления персоналом. Порою и иностранные менеджеры отдают предпочтение местной системе трудовых отношений.

Имеющиеся эмпирические исследования в ряде зарубежных стран показывают, что иностранный капитал в чужой стране не ставит задач, которые выходят за пределы борьбы за максимизацию прибыли. Если существующие в данной стране формы трудовых отношений не противоречат этой задачи, то иностранные инвесторы предпочитают использовать их, а не проводить эксперименты по внедрению форм организации труда, распространенных в своей стране. Так, Р.Милкман проводившая сравнительное исследование менеджмента на японских предприятиях в Японии и США (Калифорния), пришла к выводу, что они имеют очень мало общего. Аналогичные выводы были получены исследователями японских предприятий и в Мексике (1992: 116).

Открытие российского рынка для иностранного капитала также было связано с большими надеждами на то, что вместе с деньгами придут и новые формы организации, в том числе и трудовых отношений. Однако имеющийся опыт пока дает ограниченное число аргументов, подтверждающих это ожидание. В моем докладе этот тезис рассматривается на материалах крупного лесоперерабатывающего предприятия (ЛПК).

Иностранный капитал на Лесопромышленном комплексе

Передел собственности

Строительство первой очереди ЛПК было завершено в 1969 г. С тех пор идет его постоянное обновление. В первой половине 1990-х гг. ЛПК столкнулся с существенными трудностями. Качество его продукции не отвечало не только мировым стандартам, но и возросшим требованиям отечественных потребителей. Ухудшившаяся конъюнктура совпала с радикальной экономической реформой: прекратилось централизованное финансирование закупок материалов и оборудования за рубежом, что поставило ЛПК в очень сложную ситуацию. Приватизация, приведшая к превращению государственного производственного объединения в открытое акционерное общество, ничего не дала: все ограничилось разделом имеющегося капитала, и никаких новых инвестиций не появилось. 

Лишь к 1997 г. в результате передела собственности значительная часть акций ЛПК (44,3%) была скуплена несколькими западноевропейскими фирмами, активно действующими на рынке целлюлозно-бумажной продукции. Однако контрольный пакет акций сохранился у российских акционеров, в основном связанных с менеджментом комплекса. В 2000 г. появились предположения, что заметная доля акций куплена одной шведской фирмой. Это будет означать переход контрольного пакета в руки иностранных фирм. В этой связи профком ЛПК высказывает опасения, что социальная политика акционерного общества может измениться в сторону ужесточения.

Иностранные инвесторы представляют собой довольно пеструю группу: в ней представлены инвестиционные компании и одна австрийская фирма, производящая бумагу. Приход на ЛПК австрийской фирмы, давно работающей на бумажном рынке, послужило сигналом для инвестиционных компаний, которые тоже решились вложить в комплекс свои средства.

Участие иностранных инвесторов в корпоративном управлении

Совет директоров ЛПК состоит из 9 членов: 4 представителя менеджмента ЛПК (правда, один – бывший генеральный директор, имеющий заметный пакет акций) и 5 представителей иностранных фирм. Представители инвестиционных иностранных фирм в Совете директоров по ключевым вопросам держатся вместе и ориентируются в первую очередь на позицию австрийской фирмы, принимающую профессионально выверенные решения.

Председатель Совета директоров – бывший генеральный директор, ушедший на пенсию после приватизации и ныне работающий советником генерального директора. Таким образом, российская и иностранная стороны поделили голоса почти поровну.

Менеджмент почти исключительно российский. Только коммерческий директор – иностранец. Это отражает систему корпоративного контроля, принятую иностранными инвесторами: они контролируют качество, цены и сбыт продукции на мировых рынках, расход средств, поступающих на инвестирование, особенно не вмешиваясь в социальную политику, которая ведется российской администрацией, исходящей из собственных представлений. 

Все члены Совета директоров, администрация и профсоюзный комитет сходятся на том, что для нормальной работы комплекса здесь необходим социальный мир. Однако при ежегодном обсуждении бюджета акционерного общества мнения относительно путей достижения мира порою расходятся. Иностранные директора довольно согласованно добиваются сокращения издержек на социальные нужды. Российская команда больше склонна сохранять традиции советской социальной политики.

Изменения в занятости

Внешний контроль коммерческой деятельности толкает российский менеджмент предприятия к тщательному контролю внутренних издержек. Одно из направлений их сокращений – свертывания некогда богатого соцкультбыта ЛПК, большая часть объектов которого была либо передана муниципальным органам, либо приватизирована. Это привело к существенному сокращению численности работников: основная часть персонала предприятий соцкультбыта ушла с ЛПК (444 работника детских садов). После этого были приняты меры по упорядочиванию численности работников основного производства. .Часть производств была выделена в дочерние предприятия. В результате численность персонала головного предприятия существенно сократилась. Так, если на 1.01.1997 г. на ЛПК было 9 543 работника, то на 1.01.1998 г. – 7844, на 1.01.1999 г. - 5360. Правда, вместе с дочерними предприятиями численность составляет 9500 чел. 

Одни работники переходили в ставшие самостоятельными предприятия, другие попадали под сокращение. Параллельно принимаются меры по укреплению трудовой и технологической дисциплины. Значительную часть нарушителей увольняют, а на их место набирают новых работников. Поэтому, несмотря на высокую престижность работы на ЛПК, здесь довольно высокий уровень текучести. В планах руководства существенное повышение производительности труда имеющегося персонала в 2 раза, что связывается и с сокращением его численности. Поэтому угроза увольнения висит над многими. 

Заработная плата

Несмотря на озабоченность руководства ЛПК снижением издержек производства, еще больше его беспокоит качество продукции: от этого зависит способность выхода на мировой рынок и удержания там своих позиций. Из этого вытекает стремление сохранить высококвалифицированный персонал, предотвратить его уход на другие предприятия (это имело место в период кризиса). С этой целью на ЛПК установлен весьма высокий по местным масштабам уровень заработной платы. В результате почти никто по этой причине отсюда не уходит.

Средняя заработная плата по головному предприятию в 1998 г. составила 2153 руб., после обвала рубля была произведена ее частичная индексация и она была доведена 4033 руб. (186% к предыдущему году). К концу первого квартала 2000 г. она достигла 5 436 руб. Хотя такие темпы превышают рост производства, руководство ставит задачу приблизиться к той ситуации, которая была до 17 августа 1998 г. Тогда средняя зарплата в пересчете на валюту была $270. К концу 2000 г. запланировано довести ее до $240.

Иностранные директора поддерживают курс на обеспечение стабильной и относительно высокой заработной платы, однако с их стороны время от времени раздаются сетования: зарплата слишком высока. Профком в споре ссылается на уровень зарплаты на аналогичных предприятиях в Европе, иностранные директора – на стоимость рабочей силы в данном регионе России.

Подготовка кадров

В контексте проблемы качества продукции руководство уделяет немало внимания подготовке квалифицированных кадров. Здесь ничего нового не придумано, и сохраняется система существовавшая еще в советское время: часть студентов учится по направлению от ЛПК, в специализированном техникуме готовятся рабочие высокой квалификации. Ежегодно на все эти нужды расходуется 1 млн. руб. Кроме того, действует система повышения квалификации работников. За три последние годы на нее было потрачено более 800 тыс. руб. 

Соцкультбыт

Несмотря на радикальное сокращение размеров соцкультбыта, ЛПК не избавился от него полностью. На балансе предприятия остались пять общежитий, Дворец спорта, лыжная база, лечебно-профилактическое объединение (поликлиника, санаторий-профилакторий, детский оздоровительный центр «Орленок», база отдыха «Эжва» на берегу Черного моря в Краснодарском крае) и гостиница. Кроме того, заключаются договора на обслуживание с другими организациями. Так, через разные формы в год отдыхает более 700 детей работников ЛПК. На организацию летнего отдыха детей в 1999 г. было израсходовано 2 млн. руб. (не считая расходов на содержание собственной базы отдыха). По договору с управлением образования ЛПК получает для детей своих работников до 200 мест в детских садах.

Далеко не в советских масштабах, но ЛПК продолжает строительство жилья для своих работников. Ежегодно вводится в строй по одному многоквартирному дому. В 1999 г. 104 семьи улучшили свои жилищные условия. Распределение квартир происходило в соответствии с коллективным договором при активном участии профкома.

Иностранные директора активно не противодействуют сохранению видимых элементов социальной политики советского типа, хотя и высказывают явный скептицизм.

Роль и место общественных организаций

На ЛПК сохранилась система общественных организаций, напоминающая советское время. Так, 2 тыс. человек объединены в организации ветеранов ЛПК, которая возглавляется советом ветеранов, который возглавляется штатным работником. К праздникам ветеранам рассылаются поздравления, вручаются подарки и оказывается материальная помощь.

Администрация поддерживает профкомы и старается проводить социальную работу через них. Профкомы в свою очередь отвечают лояльностью, прекрасно понимая, что их способность распределять социальные блага целиком зависит от хороших отношений с руководством компании.

Эта модель отношений прошла испытание в трудный период 1993-1996 гг., когда падало производство, с задержками в 2-3 месяца выплачивалась низкая зарплата. Председатель профкома следующим образом определяет функции комитета в тот критический период: «Наша функция буферная: мы, понимая тяжелую ситуацию предприятия, объясняли ее каждому работнику, чтобы они поняли сложность проблемы. Мы пытались сгладить, смягчить напряженность в коллективах, чтобы не вызвать антагонизма у людей к руководству, не вызвать озлобленность. Мы соглашались на задержки зарплаты, на сокращение персонала с целью сохранить коллектив. В той ситуации мы были стабилизирующим фактором».
 С 1997 г. положение предприятия стало улучшаться. В это же время сюда пришли и иностранные инвесторы. Администрация в основном сохранилась прежняя. Сохранился и прежний стиль ее отношений с профкомом. Рост заработной платы и расходов на социальное развитие существенно улучшили основу для социального согласия. В этой ситуации тесное сотрудничество профкома с администрацией уже не вызывает проблем в отношениях с работниками. 

Председатель профкома так сформулировал современные задачи своего профкома: «1. Чтобы коллектив, рабочие доверяли руководству. 2. Чтобы не только руководители, но и рядовые рабочие принимали в жизни коллектива, чтобы каждый чувствовал себя хозяином на своем месте и не созерцал спокойно на то, что творится вокруг».

Администрация головного предприятия не только поддерживает свой профком, но и содействовало воссозданию профсоюзных организаций на купленных леспромхозах. Генеральный директор сформулировал свою линию так: «Мы провели огромную работу там по восстановлению профсоюзных организаций,. Это наша линия, мы и впредь будем им в этом помогать, чтобы они чувствовали себя нашими людьми!». Профсоюзные организации головного и дочерних предприятий объединены в одну общую организацию, копирующую структуру ЛПК. Ее численность достигла 14,5 тыс. человек.

 Не будет большим преувеличением определить профкомы ЛПК как отделы администрации по социальной работе. В своих выступлениях руководители профкм и администрации выступают как одна команда, рассказывают об одних и тех же результатах, гордо говоря «мы сделали». Поскольку большинство работников (те, кто не попадает под сокращение) имеют зарплату и социальные условия, о которых на других предприятиях города не могут и мечтать, то такая роль профкома не вызывает возражений у рядовых членов, которые закрывают глаза на пассивность профсоюзных лидеров в противодействии увольнениям. Процедура подготовки коллективного договора также мало напоминает борьбу двух сторон за свои позиции. Это скорее текст социальных гарантий, которые администрация дарует по собственной воле. Поэтому при подготовке последнего договора комиссии фактически не работали.

Смычка профкома и администрации столь тесная, что невольно напрашивается вопрос: «А нужен ли он в такой ситуации, когда администрация сама заботится о благе коллектива?» Председатель утверждает, что такое мнение ложно, поскольку администрация постоянно и в первую очередь думает о производстве, поэтому регулярно приходится ей напоминать, добиваться увеличения ассигнований на социальное развитие. Эту функцию может выполнить только профсоюзный комитет. Со стороны профкома идет инициатива и по восстановлению системы охраны труда на угледобывающих предприятиях, недавно вошедших в холдинг ЛПК. 


Резюме

Таким образом, опыт ЛПК – это пример весьма распространенного в современном мире феномена использования иностранным капиталом традиционных местных форм организации трудовых отношений, даже если это формы созданные в коммунистической системе. Способность инвесторов контролировать результаты – финансовые и технологические – позволяет добиваться роста эффективности производства, не ломая сложившуюся культуру управления трудовыми ресурсами.


* * *

Милкман Р.  Японский менеджмент в США: столкновение культур // Рубеж: альманах социальных исследований. 1992. Вып.2.

ПРОФСОЮЗНЫЕ ОРГАНЫ В СОЦИАЛЬНОМ ПРОСТРАНСТВЕ РОССИИ



Тезисы

Традиционные модели интерпретации

Членская организация. 

Перевернутая пирамида. Она существует в нормативных документах профсоюзов и в публичном дискурсе их лидеров.

Наблюдение реальной жизни сразу же обнаруживает, что эта модель не встречается в жизни. Это ведет к стандартной логике: есть принципы, а есть отступления от них, и с этим надо бороться.

Бюрократизация. «Железный закон олигархии». 

 Генезис НПГ и НПРУП: Представительство как отчуждение

Модель членской организации с поправками на процессы бюрократизации срабатывает при объяснении процесса генезиса новых профсоюзов. Так, история НПГ, профсоюзов авиадиспетчеров, пилотов и ряда других на раннем этапе – это пример членской модели. Однако эта история очень кратковременна. За пределами периода генезиса эта объяснительная модель работает неудовлетворительно, требует слишком много натяжек.

Шахтерское движение, возникнув как неорганизованный и стихийный протест, постепенно прошло процесс институционализации. Его результатом стало возникновение рабочих комитетов и Независимого профсоюза горняков (НПГ) как органов представительства шахтеров, которые делегировали своим лидерам, получившим формальный статус, основную часть своих политических прав.

Делегирование, как верно отметил П.Бурдье (1994: 233), «становится началом политического отчуждения». Это материализуется в органах НПГ (городского, регионального и российского уровней), которые приобретают собственную логику развития, собственные интересы и лишь косвенно связаны с рядовыми членами этого профсоюза.

Независимый профсоюз работников угольной промышленности своим рождением не обязан массовому шахтерскому движению. Он существовал как часть советской административной системы, где за профсоюзными органамибыли закреплены многие функции социального управления. С крахом советской политической системы перед ним стояла дилемма: либо исчезнуть вместе с КПСС, либо трансформироваться в органы, независимые от государства. И был выбран второй вариант.

Таким образом, НПГ и НПРУП имею совершенно разные корни, разный генезис. Однако уже в начале 1990-х гг. их органы по своей социальной сути, по механизмам своего воспроизводства ничем не отличались друг от друга. Примерно к 1992-93 гг. органы НПГ стали такими же, как и органы НПРУП. Различия в стиле связаны в основном с разными традициями: в одном случае традиция массового шахтерского движения, в другом – аппарата управления. 

Модель членской организации время от времени в порядке исключения проявляется на уроне первичек, когда делаются попытки самоорганизации рядовых работников в профсоюзные организации. Однако с завершением периода институционализации здесь также очень быстро массовое движение затухает, сходит на нет, а вместо него движение обозначается бюрократической активностью в социальнм пространстве избранных лидеров, ставших профессиональными работниками.

Представительство как инструмент конструирования социального движения

Уже в начале 1990-х гг. шахтерское движение именно как массовое движение людей, организованно предпринимающих совместные действия, почти исчезло. Оно фактически свелось к разрозненным стихийным забастовкам, то и дело вспыхивающим на отдельных участках. Крупные организованные забастовки, которые можно было бы назвать именно шахтерским движением сошли на нет. Массовое движение авиадиспетчеров и пилотов проявилось в нескольких предзабастовочных ситуациях и забастовках начала 1990-х, которые вылились лишь в незначительные нарушения обычного графика движения авиатранспорта. В остальных отраслях случались конфликты на уровне предприятий, но массового движения отраслевого или регионального уровня фактически нигде не было.

Между тем, в политическом пространстве и СМИ нередко (хотя все реже и реже) слышны такие понятия, как «шахтерское» «рабочее», «профсоюзное движение». Что же за этим стоит? Реальны ли такие движения или являются имитацией?

Как массовые движения, в которых участвует по крайней мере большинство членов обозначенных общностей, что дело бы их коллективами, они уже давно не существуют (шахтерское движение) или никогда не существовали (профсоюзное движение). И в этом нет национального своеобразия России. Во всем мире такие движения существуют лишь как редкие и кратковременные вспышки массовых акций в форме забастовок и демонстраций.

Эти движения существуют лишь через механизм делегирования и представительства. При этом данный процесс имеет мало общего с тем, который описан в уставных документах профсоюзов. В них, как и во всех уставах общественных организаций, органы рассматриваются как порождение движения, как следствие целерациональных действий их членов. Они выступают как координаторы этих движений. А если движения нет?

В отсутствии массового движения (типичное состояние всех общественных движений) они обозначаются в политическом пространстве соответствующими органами, создаваемыми на конференциях делегатами, механизм избрания которых часто весьма далек от уставного. Именно эти органы и обеспечивают существование такого явления как шахтерское, рабочее или профсоюзное движения.

Группа, по словам П.Бурдье (1994: 234), создается, становится собственно группой, лишь приобретая  такие признаки, как постоянное помещение, освобожденных работников, бюро, «понимаемое в самых различных смыслах и прежде всего в смысле бюрократической формы организации с печатью, штампами, подписями, передачей права подписи, штемпелями и т.д.». 

Таким образом, шахтерское, рабочее, профсоюзные движения, с точки зрения социолога, существуют лишь как процесс бюрократической активности профсоюзных органов, профессиональных профсоюзных работников, начиная с освобожденного председателя профкома и кончая лидерами национальных профсоюзных комитетов.

Региональные профсоюзные комитеты как акционерные общества

Формально, с точки зрения уставных документов профсоюзы – членские организации, которые описываются в виде перевернутой пирамиды: здесь власть исходит от массы рядовых членов, а руководящие органы выполняют роль их слуг. В реальности процессы, протекающие в профсоюзных организациях не дают основания для такого вывода. 

Представляется, что описания их работы больше подходит модель фирмы, строящей свои отношения с клиентами на основе концепции так называемого «маркетинга взаимоотношений», который упор делает на зависимость рыночного успеха фирмы от устойчивых, долгосрочных отношений с клиентурой. В качестве таковой в профсоюзном пространстве выступают члены профсоюзов.

Другим клиентом профсоюзных органов выступают органы государственной власти и администрация предприятий. Правда, в этой части рынка нет уверенности в том, что профсоюзная фирма способна предоставить полезные услуги. На региональном уровне эти сомнения наименее сильны, на уровне предприятий они встречаются чаще всего. 

Профсоюзные органы часто мечутся перед дилеммой: какие клиенты более выгодны. Обычно они стараются сохранять обе группы клиентов. Но нередко увлекаются услугами одной группе, что ведет к ухудшению с другой. Например, если они идут за настроениями недовольных масс, то портят отношения с властями. Если они слишком стараются укрепить дружбу с властями, то возникает  риск потри членской базы, отдельных крупных организаций.

У государственных властей и администрации предприятий регулярно возникает соблазн избавиться от посредников в управлении народом. Однако контраргумент состоит в том, что у них нет возможности заниматься всеми деталями социальных отношений, что создает пустую нишу, которая может быть заполнена другим, но уже воинствнным посредником.

Масса рядовых членов профсоюзов платит взносы, которые по своей сути аналогичны абонементной плате или страховым взносам. Взносы небольшие, но платящие их клиенты профсоюзных органов рассчитывают, что за это в случае необходимости они смогут получить те или иные услуги. И это делает членство в профсоюзе экономически более выгодным, чем приобретение тех же услуг в разовом порядке. Какой же деятельностью, вписывающейся в модель фирмы, занимаются профсоюзные органы?

1) Юридические услуги. Региональные органы действуют прежде всего как юридические фирмы. Их услуги можно условно разделить на две группы: (а) консультационные, (б) представительские.

(а) Консультационные услуги

Те профсоюзные комитеты, которые имеют более или менее прочное экономическое положение, стремятся иметь у себя профессиональных юристов, специализирующихся в основном в области трудового права. Однако ряд комитетов консультирует и по другим вопросам, связанным со спецификой опекаемой ими отрасли. Например, в Воркутинской федерации профсоюза угольщиков есть юрист, отвечающий за консультации по вопросам переселения.

Насколько правомерно уподобление профсоюзных комитетов юридическим фирмам? Этот вопрос задавался юристам в территориальных органах. После некоторых размышлений они соглашались с такой объяснительной моделью, правда, оговаривая специфику, во-первых, формы оплаты услуг (в фирме прямая оплата, а здесь – формально бесплатные услуги, оплачиваемые из членских взносов и некоторых иных источников); во-вторых, узкая специализация на вопросах в основном трудового права; в-третьих, Юристы комитетов обычно не выступают в судах в качестве адвокатов, но имеют больше возможностей отстаивать интересы своих клиентов, не доводя дела до суда с помощью переговоров с работодателями.

(б) Представительские услуги

Основную деятельность профсоюзных комитетов можно описать через модель представительства клиентуры. Штатные работники профсоюзов представляют своих клиентов (членов профсоюза) перед лицом, во-первых, работодателей, во-вторых, органов государственной власти. Это прежде всего переговоры по поводу региональных, коллективных соглашений и спорных вопросов, время от времени возникающих между работниками, с одной стороны, и работодателями и властями – с другой. За эту работу профессиональные профсоюзные работники получают заработную плату, одним из главных источников которой являются членские взносы. Обычные юридические фирмы также оказывают схожие услуги, представляя своих клиентов (физических и юридических лиц) на разного рода переговорах.

Специфика профсоюзных комитетов как юридических фирм состоит в том, что некоторые из них время от времени используют угрозу вовлечения в процесс спора своих клиентов (членов профсоюзов) в форме пикетов, демонстраций и забастовок. Однако неправовые средства аргументации на переговорах встречаются и в деятельности коммерческих фирм, ссылающихся на возможные меры экономического воздействия, обращения к «крыше» и т.д.

(в) Услуги по контролю соблюдения прав клиентуры, гарантированных законами и дополнительными соглашениями (тарифными, региональными, коллективными договорами). 

2) Социальное обслуживание. Это целый спектр услуг, который может очень сильно варьироваться от комитета к комитету. Типичный набор включает:

(а) Услуги по организации отдыха. Это прежде всего продажа льготных путевок, частично оплачиваемых по социальному страхованию. По существу профсоюзные комитеты выступают как посредники между фондами социального страхования и потребителями. Ряд комитетов занимается организацией детского отдыха. В настоящее время сами профсоюзные органы не имеют ни материальной базы, ни средств для самостоятельной деятельности в этой сфере. Источником средств выступают предприятия и потребители, а профсоюзные органы оказывают посреднические, организаторские услуги. Нередко в своей деятельности комитеты конкурируют с туристическими фирмами, от которых отличаются в основном спецификой доминирующих в их номенклатуре услуг и формой оплаты.

(б) Контроль условий труда и техники безопасности. Сейчас ослабленные профсоюзные комитеты занимаются этим все меньше и меньше, но наиболее сильные из них такую деятельность пытаются вести. В случае получения травмы кем-то из клиентов (членов профсоюза) юристы комитета помогают консультациями добиться полагающихся компенсаций.

3) Коммерческая деятельность. Часть профсоюзных комитетов и особенно федераций выступают и как обычные коммерческие фирмы. В начале 1990-х гг. было повальное увлечение профсоюзных лидеров коммерческой деятельностью, потом рынок остудил их и развеял иллюзии. 

Возможности заниматься такой деятельностью зависят от многих факторов. Один из важнейших в современных условиях – наличие недвижимости. Профсоюзные органы, у которых сохранились здания, часто живут не столько за счет взносов, сколько за счет арендной платы, получаемой от сдачи в наем помещений под офисы и магазины, освободившихся в результате существенного сокращения штатов. Порою используются для этих целей и прилегающие территории (например, сдача их для организации минирынка). Наличие таких коммерческих доходов обеспечивает независимость профсоюзных органов от поступления членских взносов, а следовательно и от оценки их деятельности рядовыми членами.

Не так давно, когда профсоюзные комитеты имели возможность распоряжаться деньгами фондов социального страхования, они активно вкладывали эти деньги в другие коммерческие фирмы, участвовали в разных коммерческих проектах. Сейчас у большинства профсоюзных органов свободные финансовые средства очень ограничены, что подрезает крылья коммерческим планам.

4) Социально-терапевтические услуги. Потребителями этих услуг являются государственные органы и определенная часть администрации предприятий. Они пытаются заказывать профсоюзным органам проведение работы по умиротворению работников предприятий, увода их от стихийных форм давления и протеста к институционализирванным вариантам социальных конфликтов.

Оплата этих услуг идет в завуалированной форме. Часто это неденежная поддержка. Ряд комитетов получает от органов власти и администрации предприятий помещения, средства связи, транспорт и т.д. Те профсоюзные комитеты, которые внешне независимы от властей при ближайшем рассмотрении оказываются далеко не таковыми. Например, нередко они имеют крупные долги по налогам, что позволяет властям держать их на коротком поводке. Снисходительность властей, налоговые льготы выступают как одна из форм опаты их услуг.

5) Политические услуги.

Региональные профсоюзные комитеты выполняют важные политические функции, обеспечивая социальную стабильность в регионе, снимая напряжение. Местные органы власти это ценят в той или иной мере, за что платят готовностью подыгрывать им, идя на переговоры, подчеркивая их значимость, закрывая глаза на налоговые прегрешения и т.д.

Председатели профкомов: феномен двойной занятости

Освобожденные председатели профкомов первичных организаций являются частью аппарата регионального комитета. И в этом отношении их деятельность вполне может быть описана как активность низового звена региональных фирм по социальному обслуживанию. Однако успех их деятельности сильно зависит от отношений с администрацией предприятия, которое дает помещение, средства связи, материальные ресурсы для распределения, считается с профкомом и т.д. Эти блага носят условный характер и в современной России администрация предприятия вполне может свести их к минимуму и заблокировать деятельность председателя. Председатель, будучи штатным работником соответствующего регионального или городского комитета профсоюза, сильно зависит от директора своего предприятия.

Там, где директор не стремится выжить профсоюз, а старается приручить его председателя, наблюдается тенденция превращения председателя в менеджера по социальной работе с персоналом. Это позволяет говорить о его двойной занятости. Позиционный конфликт порождает противоречивую матрицу интересов: председатель колеблется между требованиями двух должностей – работника аппарата регионального комитета и de facto менеджера предприятия. Куда он склоняется больше – зависит от конкретной ситуации на предприятии, от отношений с директором, от имеющихся  у администрации ресурсов, от карьерных планов председателя и т.д.

Профсоюзная иерархия – феномен соучредительства

Эта иерархия формируется и действует по тем же принципам, что и процесс слияни и разукрупнений в сфере бизнеса, который основывается на системе контрактов.

В этой системе одни комитеты являются соучредителями других. Соответственно их отношения и строятся, исходя из того, какие ресурсы вложены в данный комитет, насколько дочерние фирмы зависимы от учредителей. Проблема распределения взносов – это феномен данного типа.

Социальное партнерство как игра

Социально-трудовые отношения могут развиваться в разных формах, которые описываются с помощью двух противоположных моделей. 

1. Модель боя без правил

Эта модель может быть охарактеризована и как проявление гражданской войны. В этом случае обе стороны ставят одну цель: победа любой ценой. Компромиссы в такой борьбе не имеют смысла. Цель оправдывает средства. В ходе реализации такой модели, могут разрушаться как экономически, так и физически предприятия или отдельные их подразделения, проводиться массовые увольнения, использование физической силы, полицейских репрессий и т.д.

2. Модель социальной игры

Игра – это распространенная во всех культурах форма институционализации социальных отношений. В этом случае участники социально-трудовых отношений исходят из того, что полная и окончательная победа над оппонентом никому не нужна. Ставка в борьбе – это очки, которые потом оплачиваются игроками. Основополагающий принцип такой модели – социальный компромисс. Обе стороны понимают, что без него они ничего не добьются.

Социальное партнерство – это трудовые отношения, строящиеся по модели игры. В этом смысле отношения сторон в социальном партнерстве очень напоминают отношения юристов, на судебном процессе. Адвокат представляет одну сторону, прокурор - другую, суд выступает в качестве арбитра. Использование этой объяснительной модели предполагает наличие нескольких принципов.

1) Состязательность отношений.

2) Формализация этих отношений (пункты соглашений).

3) Конвертирование символов победы в реальные экономические ценности.

4) Ограниченность игры во времени (сроки соглашений).

5) Ограниченность в социальном пространстве (ограниченность границами в социальном пространстве).

6) Жесткость правил игры (законы о социальном партнерстве, о профсоюзах и т.д.).

7) Деление игрового пространства на две части: игроков и зрителей. Профсоюзные фирмы и соответствующие представители государственных органов и объединений работодателей здесь – игроки, а рядовые члены профсоюзов – зрители, заинтересованно наблюдающие за ходом борьбы на игровом поле. Они сделали ставки в этой игре, поэтому их азарт зависит от объема этих ставок.

Шулерская игра

Во многих регионах, особенно в угольных, сформировалась жульническая модель социальной игры в партнерство. Суть ее состоит в том, что есть ясные формальные правила, однако участники стремятся всеми силами их обойти. Правительство дает обязательства, которые не собирается выполнять, а шахтеры выставляют завышенные требования в расчете на то, что все равно обещанное в полной мере выполнять никто не будет.

* * *

Бурдье П. Начала. М.: Soocio-Logos, 1994.

15. В.КАБАЛИНА "РЕГИОНАЛЬНЫЕ ПРОФСОЮЗЫ: ОБЩИЕ ЧЕРТЫ И РАЗЛИЧИЯ

16. М.КАРЕЛИНА. НУЖНА ЛИ РЕСТРУКТУРИЗАЦИЯ ПРОФСОЮЗОВ?

На сегодняшний момент совершенно очевидно, что профсоюзы находятся на переломном этапе своего развития. Как сами профсоюзные функционеры, так и внешние эксперты отмечают, что профсоюзы сейчас не являются сильной организацией трудящихся, способной быть полноправным и равноценным партнером в процессе социального диалога с государством и работодателями. Среди причин этого положения называют падение авторитета профсоюзов в массах, организационную слабость движения, отсутствие  солидарности среди членов профсоюза.

На первый взгляд, складывается  впечатление, что проблемы, с которыми сталкивается сейчас профсоюзное движение, составляют замкнутый круг. Чтобы поднять авторитет профдвижения и добиваться реальных уступок со стороны работодателей, надо действовать солидарно, а члены профсоюза этого делать не хотят, потому что не верят своим профсоюзным лидерам. Нужны лидеры нового типа, да откуда же им взяться при таких рядовых членах профсоюза? Из дежурных рассуждений на эту тему следует, что в идеале надо бы полностью сменить народ на более прогрессивный. 

Между тем представляется, что основными путями выхода из кризиса для профсоюза являются изменение приоритетов в направлениях деятельности и организационная реструктуризация. 

Громоздкая многоуровневая территориально-отраслевая структура профсоюзных органов не способствует сегодня усилению профдвижения. Над первичкой находится огромная управленческая пирамида. Возникает структурная рассогласованность в решениях и действиях, противоречия между территориальными и отраслевыми интересами. Кроме того, необходимость финансировать всю эту вертикаль не позволяет обеспечить должный уровень материального обеспечения тех звеньев, которые максимально приближены к первичкам. Отраслевые обкомы на местах, состоящие из 2-3 человек, аппарат федерации, в который невозможно привлечь грамотные кадры из-за низкой зарплаты, неудовлетворительное качество профсоюзных кадров на местах также во многом завязано на финансовые проблемы. 

Наиболее продвинутые профсоюзные функционеры приходят к пониманию необходимости оптимизации структуры. Вопрос в том, как она должна измениться. Есть ли сегодня необходимость в отраслевом звене управления на уровне регионов? Не будет ли более эффективным иметь в регионе единый орган, координирующий деятельность первичек из разных отраслей, связывающий низовой уровень с федеральным и представляющий все профсоюзы на уровне региона (в социальном партнерстве)? По структуре это может быть чем-то наподобие бывших облсовпрофов, где определенные отделы курировали группы отраслей. Такая укрупненная структура, располагая более значительными средствами за счет ликвидации обкомов, могла бы   обзавестись мощной единой юридической службой, информационным, обучающим и методическим центрами. Могла бы создать привлекательные условия для молодых кадров и т.д. Или наоборот, может быть стоит усилить отраслевое звено, не навязывая территориального объединения? 

Однако структурные изменения, являясь радикальным средством исправления ситуации, встречают на своем пути массу барьеров. Основным из них является противоречие между объективными потребностями организации и личными потребностями огромного числа профсоюзных чиновников, заинтересованных в сохранении собственных рабочих мест и доступа к контролю финансовых потоков. Устранение или ущемление в правах того или иного структурного звена может вызвать конфликт элит внутри профсоюзной надстройки (между уровнем ЦК и обкомов, между отраслевиками и федерацией). Осложняется выработка единых подходов к реструктуризации и спецификой регионов. Где-то более продвинутыми являются территориальные профобъединения, а где-то лидируют отраслевые. 

Тему барьеров, возможных путей и способов реструктуризации, её плюсов и минусов   еще предстоит обдумать. 

17. И. КОЗИНА. ПРОФСОЮЗЫ И КОЛЛЕКТИВНОЕ СОЛИДАРНОЕ ПОВЕДЕНИЕ РАБОЧИХ.

Профсоюз является единственной организацией, которая может (и должна!) поддержать не только индивидуальные, но и коллективные требования работников. В настоящее время профсоюзы являются одной из немногих общественных организаций, имеющих структуры по всей стране. В России, как и в большинстве стран с экономикой переходного типа старые профсоюзы выжили, в то время как многие неправительственные организации прежней системы исчезли. Это доказывает, что для своих членов профсоюзы в определенной степени выполняют свои социальные функции. Другое дело, что их организационные возможности слабы, поэтому на всех уровнях профсоюзы действует в основном не через солидарные действия и открытый конфликт, а через иерархический диалог. 

В рамках русской субъективной школы коллективная солидарность является культурно-национальной чертой русского характера. Не знаю насчет характера, но индивидуальные обращения по поводу защиты трудовых прав, пока не очень эффективны. Во всяком случае, обращение к адвокату в рабочей среде столь же нетипично, как обращение к личному психоаналитику. Помимо определенных традиций коллективизма, сама ситуация создает предпосылки солидаризации наемных работников, по крайней мере, в рамках предприятия. В условиях спада на рынке труда работники остаются прикованными к своим все более устаревающим предприятиям. Они волей-неволей заинтересованы в их реструктуризации (чем, зачастую, спекулирует работодатель). И это относится в равной мере к рабочим и менеджерам. Работники поддержат реструктуризацию, если нарушения трудовых прав, воровство и растаскивание фондов будут если не ликвидированы, то, по крайней мере, ограничены. В такой ситуации происходит поиск союзников, и нас интересуют те случаи, когда именно в профсоюзе видят «своих», способных обеспечить поддержку и защиту. Нам уже достаточно известно о том, какую роль играет профком в случае трудовых конфликтов. Более интересен анализ тех ситуаций, когда коллективные солидарные действия возникают на тех предприятиях, где профсоюза нет. Одним из проявлений такого поведения является создание или восстановление профсоюзной организации на предприятии. Причиной, способствующей обращению к профсоюзу в организации или поддержке коллективных солидарных действий, является восприятие легитимности профсоюза, как традиционной устоявшейся структуры и нелигитимности нового собственника, восприятие его, как временщика. 

Появление примеров инициатив создания или восстановления новых профсоюзных организаций и нового поколения профсоюзных лидеров в некоторых компаниях может быть важным знаком перемен. Предполагается рассмотреть механизмы создания и процесс генезиса новых профсоюзных «первичек», значение и роль в этом вышестоящих профсоюзных органов. Возможно, что в результате формирования новых, созданных с нуля, организаций создается «новое качество» профсоюзной работы? 

18. КУЗНЕЦОВ А.Е. ПРОФСОЮЗНЫЙ СУВЕРЕНИТЕТ И ПРОБЛЕМА СРЕДНЕГО ЗВЕНА: ВЗГЛЯД "СНИЗУ"

В статье предполагается проанализировать явление, которое можно было бы обозначить как профсоюзный сепаратизм. Речь пойдет о попытках или реальных фактах пересмотра первичными профсоюзными организациями принципов взаимоотношений с вышестоящими профсоюзными органами. Собственно, сама проблема стремления первичек к институциональной самостоятельности внутри профсоюзного движения в статье будет использована как способ вхождения в широкий круг проблем, связанных с пониманием, распределением и осуществлением профсоюзных функций. Эти проблемы и станут фокусом статьи.

Гипотеза статьи основывается на предположении о том, что профсоюзное движение в России развивается в условиях существенных противоречий, возникших в результате сохранения в новых условиях реликтов прежней, советской, профсоюзной системы. Наличие этих противоречий означает, что юнионизм в России находится на стадии становления, а также то, что для этого этапа развития профсоюзного движения характерны некоторые конфликтные тенденции. В то время как профсоюзные органы национального и территориального уровней проводят политику постепенной организационной централизации, ряд организаций низового уровня выражают свой протест либо прямо проявляют стремление к завоеванию суверенитета. Есть основания полагать, что  некоторые профсоюзные комитеты осуществляют поиск новых, альтернативных, форм взаимодействия с территориальными организациями взамен традиционных отношений членства.

Таким образом, профсоюзные лидеры придерживаются диаметрально противоположных взглядов на принципы развития организации, что свидетельствует о наличии и столкновении различных интересов, в том числе и на уровне первичных организаций. 

19. МЕТАЛИНА Т. ЧЕМУ И КАК УЧАТ В ПРОФСОЮЗЕ?

Результаты исследования показали, что большинство областных профсоюзных комитетов одной из наиболее важных задач считают учебно-методическую работу и вкладывают в решение этой задачи немало сил и средств. Активность обкомов в этом плане, по нашему мнению, обусловлена, прежде всего, кадровыми проблемами организации.  С одной стороны  это необходимость подготовки новых профсоюзных лидеров, которые должны в ближайшее время заменить старых.  С другой стороны  неквалифицированные профсоюзные кадры, неспособные решать вопросы на местах, не только увеличивают объем работы областных комитетов, но и делают ее менее эффективной. 

Во всех областных комитетах есть учебно-методические центры, целенаправленно занимающиеся подготовкой профсоюзных кадров. Каждый отраслевой комитет имеет свою программу обучения.  По материалам исследования можно судить об основных направлениях учебно-методической работы.  Программы  обучения  имеют  много  общего.   В них традиционно включаются темы связанные а) с правозащитной деятельностью; б) экономическими  вопросами; в) политической деятельностью. 

Есть предположение, что в большинстве случаев профсоюзных лидеров обучают не столько решению конфликтных ситуаций, организации коллективных действий, солидарности, сколько снятию социального напряжения, переведению конфликтов в индивидуальную плоскость, переадресовке решения в правозащитные или властные структуры, и сохранению, таким образом, спокойствия в коллективе. Мы не знаем также, какое место отводится повышению экономической грамотности профактива.

Каково реальное соотношение основных тем обучения, и чем оно обусловлено?   

Как разрабатываются планы обучения: это директива «сверху»  или пожелания «снизу» из первичек?  Учат профсоюзных лидеров тому, что считает важным профсоюзная бюрократическая надстройка или исходят из практического интереса «низов»?   

В своей работе мы попытаемся дать ответы на эти вопросы.

Большая просьба ко всем коллегам.

При подготовке очередного отчета по профсоюзам очень прошу попутно поинтересоваться в федерациях и отраслевых комитетах профсоюза программами обучения. Каким темам отдаются приоритеты и почему?  Как готовятся программы обучения? Учитываются ли интересы первичек при подготовке программ? Как сами профсоюзные активисты оценивают результаты своего обучения?

20. Л.Е. ПЕТРОВА. ТРАДИЦИОННЫЕ И АЛЬТЕРНАТИВНЫЕ ПРОФСОЮЗЫ: СРАВНИТЕЛЬНАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РЕСУРСОВ

Рассматривается дихотомия “альтернативные - традиционные профсоюзы”, под традиционными понимаются профсоюзы ФНПР-овские, преемственные бывшим “государственным” профсоюзам, все остальные относятся к альтернативным. Альтернатива означает также некоторую степень противостояния или, по крайней мере, значительного различия с традиционными профсоюзами.

Действуя в одном субъектном поле, традиционные и альтернативные профсоюзы даже на первый взгляд имеют ряд отличий. Непохожесть рождает нелюбовь и мы наблюдаем явное противостояние двух сил, которые идентифицируют друг друга как антагонистов. Антагонизм сквозит в оценках оппонентов, но, по нашим наблюдениям, оценки эти скорее эмоциональны, но не когнитивны. Антагонизм фиксируется также на уровне действий – здесь явное противостояние.

Но все эти наблюдения выглядят парадоксально на фоне «идеологических» заявлений лидеров и традиционных, и альтернативных профсоюзов, анализа их уставов (часто похожих) и пр. В докладе ставится задача препарировать различия между традиционными и альтернативными профсоюзами. Для этого в качестве методологического инструмента используется предложенная П. Штомпкой схема INIO, предполагающая анализ социальной жизни на четырех уровнях: 1. Уровень идей, 2. Уровень норм, 3. Уровень интеракций и 4. Уровень ресурсов. Детальная характеристика каждого из указанных уровней позволит определить общее и особенное в традиционных и альтернативных профсоюзах. 

Под уровнем идей понимается система идей, верований, образов, убеждений относительно реальности. Сравнительная характеристика профсоюзов будет основана на анализе документов самопрезентации (официальные документы, выступления, публикации и пр.) и интервью с лидерами. Главный источник анализа идей – идеология профсоюзов.

Уровень норм предполагает характеристику нормативных предписаний и нормативных структур, систем правил и этических кодов, ценностей, институтов, предписывающих определенное поведение. Источник – интервью, документы.

Анализ уровня интеракций предполагает не только описание действий, но и взаимодействий, т.е. рассмотрение нескольких агентов, действующих как сеть взаимодействия: профсоюз и его соседи, профсоюз и его партнеры, профсоюз и его друзья, профсоюз и его оппоненты. Описание уровня интеракций будет осуществляться в том числе и как анализ различных событий с участием традиционных и альтернативных профсоюзов. В анализ включаются мини-кейсы (движение «Май» в Свердловской области, профсоюзное объединение «Согласие» в г. Полевской Свердловской области и пр.). 

Ресурсы рассматриваются традиционно – как возможности. Основными ресурсами для всех субъектов являются власть, собственность, авторитет, знания. Как они представлены в двух типах профсоюзов? Какие ресурсы являются ключевыми для успешной профсоюзной работы? Для успешно презентируемой профсоюзной работы? Для эффективной профсоюзной работы? Эти и другие вопросы будут рассмотрены в этом фрагменте доклада. Источник – интервью, наблюдение, документы.

Далее в докладе анализируются факторы, которые способствуют результативности действий альтернативных и традиционных профсоюзов (экономические, идеологические, локальные, организационные). Делается попытка охарактеризовать перспективы развития альтернативных профсоюзов. 

21. ПЛОТНИКОВА ЕЛЕНА. ПРОФСОЮЗНАЯ ОРГАНИЗАЦИЯ НА ОТРАСЛЕВОМ УРОВНЕ. ОБКОМЫ ПРОМЫШЛЕННЫХ И БЮДЖЕТНЫХ ОТРАСЛЕЙ: СХОДСТВО И РАЗЛИЧИЕ, ОБЩЕЕ И ОСОБЕННОЕ. 

В статье предполагается рассмотреть проблему (вопросы) различий в подходах стиля и руководства в работе профсоюзных организаций на отраслевом уровне. Несмотря на то, что цель профсоюзных организаций - защищать и представлять интересы и права членов профсоюза – является единой для всех уровней профсоюзного движения, необходимо отметить о наличие существенных различий в механизмах достижения этой цели. Это прослеживается не только в зависимости от уровня организации профсоюзов по вертикали (первичном, региональном, отраслевом, федеральном уровнях). Существенные особенности можно отметить и по горизонтали. Исследование показывает, что существуют отличия в методах работы, механизмах решения каких-либо вопросов в зависимости от региона, от принадлежности к тому или иному сектору экономики, от объединения по производственному или профессиональному признаку. Объединение работников в профсоюзные организации по отраслевому признаку предполагает наличие особенностей в стиле руководства отраслевых областных комитетов и Центральных Комитетов и Советов. 

В месте с тем, классификация объединений работников в профсоюзные организации по отраслевому признаку предоставляет возможность выделить специфические черты, характерные для работы промышленных профсоюзов и профсоюзных организаций бюджетной сферы. Безусловно, существенные различия можно обозначить для каждой отдельно взятой отрасли в целом и по регионам в частности. Но, как показывает практика, и материалы проведенного исследования, наблюдается необходимость в обобщении опыта работы профсоюзных организаций, прежде всего, в двух сферах занятости работников: промышленности и бюджетной. 

Сравнительный анализ представляется возможным провести по двум направлениям. Во-первых, исследовать собственную структуру и организацию работы обкома, т.е. так называемые внутренние проблемы. Здесь предполагается рассмотреть вопросы уставного порядка, организационной структуры, состава обкома, вопросы собственности (по возможности), вопросы, касающиеся взносов и структуры бюджета. Во-вторых, предполагается провести сравнительный анализ работы обкомов промышленных и бюджетных отраслей, при этом основное внимание, уделив взаимоотношениям с первичными профсоюзными организациями, с органами местного самоуправления, с работодателями. Обобщение материала позволяет провести сравнительный анализ взаимоотношений между указанными субъектами по  следующим критериям: 

· социальное партнерство (все его аспекты: отношения с работодателем, с органами местного самоуправления, с профсоюзными комитетами предприятий, с рядовыми членами), организация колдоговорной работы на предприятиях

· работа с первичными организациями (проблемы мотивации членства)

· участие в конфликтах на предприятиях и на других уровнях социальных объединений

Проведенный сравнительный анализ позволит ответить на ряд выдвинутых гипотез. О преобладающей роли государственных органов в социальном партнерстве, о стремлении к реформированию внутреннего устройства профорганизаций, о стремлении к централизации (через централизацию средств, ужесточение финансовой дисциплины). Вместе с тем, наблюдается тенденция к самостоятельности первичных организаций. Проявление самостоятельности в различных формах: от инициативы на местах в проведении своей политики до выхода из отраслевых организаций.

22. О.ПУЛЯЕВА, Ю.КРИЧАЛО. ОСОБЕННОСТИ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ НА ПРЕДПРИЯТИЯХ С ЗАПАДНЫМ КАПИТАЛОМ.

В стране появляется все больше предприятий с западным капиталом. Учитывая, что в России рабочая сила продолжает оставаться дешевой, после стабилизации политической обстановки можно ожидать приток западного капитала в промышленность и в сферу обслуживания.

Задача этой статьи - проанализировать особенности деятельности профсоюзных организаций на предприятиях с западным капиталом и оценить перспективы профсоюзов. 

Мы рассмотрим и сравним деятельность профсоюзных организаций:

а) на российских предприятиях, купленных западными инвесторами (чаще всего транснациональными компаниями); 

б)  на предприятиях, созданных  " с нуля" на средства  западных инвесторов;

в)  на предприятиях, собственником которых формально является западный инвестор, фактически же - отечественный предприниматель.

Сейчас практически нет примеров появления  профсоюзных организаций на предприятиях, созданных западными инвесторами. Преимущества рабочего места на предприятии с участием западного капитала, в первую очередь, более высокий уровень зарплаты, чем на российских аналогичных предприятий и связанная с этим боязнь потери рабочего места сводят на нет активность по созданию профсоюзной организации, хотя по этим же причинам существует мотивация к созданию профсоюзной организации. Работники не против создания  профсоюза, если это  кто-то сделает за них и если вступление в него не обострит их отношений с работодателем. 

Попытки создания профсоюзной организации сверху (теркомом) оказываются неэффективными, если коллектив сам не созрел для профсоюзной работы.

Попытки создания профсоюзной организации пресекаются представителями работодателя на корню.

Конструктивное сотрудничество работодателя с вновь созданной профсоюзной организацией начинает развиваться под давлением со стороны территориальной профсоюзной организации и Федерации профсоюзов.

На предприятиях, купленных западными инвесторами, профсоюз продолжает по инерции существовать, хотя его авторитет и влияние падают.

Деятельность профсоюза затруднена прежде всего тем, что собственник является фактически недоступным для переговоров. Переговоры ведутся с посредниками, которые могут быть одновременно представителями собственника и  членами профсоюза.

Условия деятельности профсоюзной организации очень напоминают условия на российских предприятиях, центральный офис которых удален от предприятия.

Перспективы создания и развития профсоюзов на предприятиях с западным капиталом  связаны с общей ситуацией на рынке труда. 

23. САВИЧ А.В. "РОЛЬ ПРОФСОЮЗОВ В РЕСТРУКТУРИЗАЦИИ ПРОМЫШЛЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ"

Уже второй год в регионе действует программа реформирования промышленных предприятий, разработанная и принятая Правительством Санкт-Петербурга 10 сентября 1998 года.

Основная идея программы реформирование заключается в формировании условий для приведения организационной и производственной структуры предприятий, размеров их мощностей, имущества и занимаемых ими земельных участков в соответствие с теми объемами продукции, на которые имеется платежеспособный спрос, при одновременном реформировании системы управления финансами предприятия, базирующейся на разработке долгосрочной стратегии. Данные мероприятия призваны оптимизировать соотношение между затратами и доходами предприятия, обеспечить эффективное использование и распределение имеющихся на предприятии ресурсов и на этой основе повысить конкурентоспособность выпускаемой продукции и инвестиционную привлекательность предприятия. 

Однако профсоюзы называют иные цели реструктуризации:

· расширение занятости,

· повышение заработной платы,

· повышение квалификации персонала,

· общее повышение качества жизни работников.

За истекшее время в регионе начата работа по разработке планов реструктуризации на 31 предприятии, из них на 25-ти предприятиях планы уже разработаны и представлены на рассмотрение межведомственной комиссии при Комитете по экономике и промышленной политике Администрации Санкт-Петербурга (КЭПП). И только на двух предприятиях планы реструктуризации утверждены Правительством Санкт-Петербурга и приняты к реализации - это ОАО "Усть-Ижорский фанерный комбинат" и ГП НПО "Аврора".

В то же время, на многих предприятиях, не участвующих в региональной программе, процессы структурной перестройки идут уже давно.

Поэтому, несомненный интерес представляют вопросы, связанные с проблемами реструктурируемых предприятий, а также факторы, влияющие на успешность процессов. 

Кроме того, важно оценить какую роль в процессах реструктуризации промышленных предприятий играют профсоюзы. При этом следует уделить внимание следующим вопросам:

1. Профсоюзы – это корпоративный системно-интегрирующий фактор.

2. Профсоюзы должны быть заинтересованы в активизации технологических и инновационных процессов в промышленности и имеют возможность инициирования этих процессов.

3. Профсоюзы должны более активно вмешиваться в процессы реструктуризации, иначе может быть упущен контроль над социальными процессами на предприятиях, а также может быть упущен шанс вывести предприятие из кризиса.

4. Процесс реструктуризации имеет более высокие шансы и протекает успешнее на тех предприятиях, где развит социальный диалог. 

5. Социальные последствия при реструктуризации предприятий были сглажены благодаря активному участию профсоюзов, потребовавших обоснования сокращений и расчетов экономической эффективности. Отчасти тем самым удалось «охладить пыл» работодателей, не имеющих реальных перспективных планов развития предприятия.

24. ИРИНА ТЮРИНА. СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО: НОРМЫ И РЕАЛИИ.

Сложность анализа российской системы социального партнерства, т.е. структуры институтов, механизмов и процедур, призванных поддерживать баланс интересов сторон, участвующих в переговорах о занятости, оплате и условиях труда и способствовать достижению взаимоприемлемого для них компромисса, определяется во многом тем фактом, что декларируемые нормы, в соответствии с которыми в России развивается социальный диалог, зачастую не соответствуют  реальным отношениям сторон - социальных партнеров (государства, работодателей и профсоюзов).  

Мировой опыт партнерских отношений в специфических формах проявляется в национальных рамках каждой страны, несет на себе отпечаток национальной специфики, соответствует политическим и экономическим условиям этих государств, отражает их исторические и культурные традиции. Ситуация с утверждением социального партнерства в нашей стране парадоксальна.  С одной стороны, накоплен мировой опыт и имеется насущная необходимость в его использовании.  С другой - все, что наработано в индустриально развитых, социально ориентированных странах не может быть в готовом виде перенесено на российскую почву, особенно в условиях затянувшегося экономического кризиса и политической нестабильности, вызванных неудачами реформирования.  

Современное состояние российской экономики бесспорно затрудняет процесс формирования социального партнерства.  Прежде всего постоянно сужается его материальная база, уменьшаются возможности осуществления необходимых социальных гарантий. В условиях длительного перманентного политического кризиса и экономической депрессии, переживаемых Россией сегодня, система социального партнерства представляет, скорее, некую абстрактную норму, к которой стоит стремиться, но которая пока реально недостижима хотя бы потому, что в России нет пока что авторитетной и могущественной политической силы, способной гарантировать соблюдение правил партнерских отношений.  Сложность становления механизмов социального диалога определяется в России дезорганизацией и разобщенностью субъектов социального партнерства - профсоюзов и «нерельефно представленных» предпринимателей-работодателей. Одной из серьезных проблем становления социального партнерства в России остается отсутствие ассоциаций работодателей на федеральном уровне по отраслям. 

Развитию социального партнерства в России мешает также отсутствие солидной правовой базы. По существу, здание российского трипартизма, эффективность которого зависит не столько от наличия трех сторон социального партнерства, сколько от способности каждой из них выполнять свои функции, начиналось возводиться сверху при отсутствии достаточно разработанной концепции социального партнерства применительно к условиям России.  Как следствие, российские институты социального партнерства в очень незначительной степени руководствуются правовыми нормами и сильно подвержены влиянию доминирующих в обществе политических настроений и решений, принимаемых государственными политическими органами.  

Российское правительство создало правовую базу и формальные структуры социального диалога задолго до того, как появились сами социальные партнеры.  При этом основной целью было не столько ведение переговоров и решение таким образом поставленных проблем, сколько ограничение свободы выступлений профсоюзов, «связанных социальными обязательствами перед другими партнерами», и навязывание им «государственного мышления».  Институты системы социального партнерства создавались правительством и изначально выполняли предусмотренные им функции.  

Условия переходного периода определяют двойственность функции государства в системе регулирования трудовых отношений.  С одной стороны, органы  государственного управления выступают стороной социального диалога, с другой, государство определяет нормативно-правовую базу социального партнерства, организационно воздействуя на его развитие.  Основные функции государства как социального партнера формулируются следующим образом: формирование правового поля социального партнерства; координация действий участников социального диалога, участие в работе РТК, в подписании Генерального соглашения, контроль за выполнением принятых на себя обязательств; участие в разрешении конфликтов в области социально-трудовых отношений.  Деятельность российского правительства в рамках институтов социального партнерства, главным образом его участие в работе Российской трехсторонней комиссии (созданной в 1991 г. административным решением Президента России), показала, что создание демократической формы не является гарантией демократии.  Представители профсоюзов критикуют правительственную сторону по основным позициям социально-экономической политики, а также за стремление ограничить перечень обсуждаемых вопросов, попытки заставить РТК поддерживать уже принятые в одностороннем порядке решения (комиссия становится своего рода «ширмой» для принимаемых правительством единоличных решений).  Кроме того, правительство зачастую не выполняет подписанных обязательств и пытается перераспределить ответственность за решение социальных вопросов, переложив довольно большую часть их на плечи работодателей.  

Возникающая в России система социального партнерства, призванная согласовывать интересы различных социальных групп, в данный момент отражает общую неустойчивость ситуации в обществе. Декларируемая цель проводимых преобразований - рыночная децентрализованная экономика (либеральная модель). В то же время в социальной сфере предполагается осуществить принципы социального государства и трипартизма (государство призвано сыграть положительную роль в передаче своих прежних функций институтам рынка и гражданского общества). Можно сказать, что в определенной мере эта социальная направленность идет вразрез с идеологией либерализма.  Делегировав большинство функций социальным партнерам, российское государство сняло с себя многие повседневные функции регулирования социально-трудовых отношений.  Однако оно недооценило необходимость усиления социальных партнеров как потенциальных «носителей» социальной ответственности.  Пока сохраняется организационная слабость социальных партнеров, защитную функцию следует осуществлять законодательными мерами.
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