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Социальное партнерство в условиях реструктуризации 
ОАО “Акционерная компания Лысьвенский металлургический завод”

Лысьвенский металлургический завод (ныне Акционерная компания «ЛМЗ») - одно из старейших уральских предприятий, традиционный производитель товаров народного потребления и промышленного назначения. В свое время завод был передовым инновационным металлургическим предприятием СССР. Однако к началу 90-х технологии завода устарели, а спрос его продукцию (в основном, товары народного потребления) упал. С 1990 по 1994 год (начало реструктуризации) объемы производства сократились на 85%. Предприятие выжило за счет стабильной работы введенного в эксплуатацию в начале 90-х цеха покрытия стальной полосы антикоррозийными материалами. 
В 1992 году предприятие было акционировано по второму варианту приватизации. В 1994 году было начато выделение на базе действовавших цехов и производств дочерних и зависимых предприятий.

РЕСТРУКТУРИЗАЦИЯ

Переход на организационную структуру холдинга, позволил компании в 1994-1996 гг. выжить и сохранить возможности производства практически всех видов продукции. В 1995 году компания выиграла конкурс на право осуществления пилотного проекта в рамках программы ТАСИС “Постприватизационная поддержка предприятий на Урале”, и в 1995-1997 годах реструктуризация была продолжена с участием иностранных консультантов. В результате преобразования производственной и управленческой структуры компании были созданы 26 юридически самостоятельных производств с уставным капиталом, принадлежавшим материнской компании.  Образованным дочерним обществам была предоставлена практически полная хозяйственная самостоятельность. В период 1994-8 годов это обстоятельство сыграло важнейшую роль в финансовой и производственной стабилизации предприятия. Однако в 1998 году руководство материнской компании начинает централизацию управления объединением. После августовского кризиса неожиданно открывшаяся возможность занять внутренний рынок потребовала от компании проведения единой долгосрочной и оперативной политики, то есть - централизации, необходимой для того, чтобы иметь возможность консолидировать ресурсы на стратегических направлениях и за счет этого опередить конкурентов. Поэтому головное руководство последовательно вводит жесткое единоначалие в компании, устанавливая контроль над деятельностью дочерних обществ и ликвидируя коллективные органы управления как на уровне компании, так и на уровне зависимых обществ. Начавшееся тогда оздоровление финансового состояния предприятия стало во многом результатом  консолидации финансовых потоков и интенсивного развития приоритетных производств. 

Уже в 4 квартале 1998 г. объемы производства увеличились на 34 % против уровня 1 квартала. В 1999 году товарная продукция компании в сопоставимых ценах выросла по сравнению с 1998 годом на 48,3 %. Особенно быстрыми темпами росло производство в приоритетных областях. В 1999 году «ЛМЗ» начал регулярно выплачивать текущую зарплату и погасил задолженность за предыдущие годы; тогда же была введена единая система оплаты труда. Средний заработок работников завода в 1998 году составлял около 1 тысячи рублей. Вместе с началом реализации крупных инвестиционных проектов, компания начала повышать уровень оплаты труда персонала. В целом среднемесячный доход одного работника за 1999 год вырос на 55%, средняя заработная плата на начало 2000 года составила 1 тыс. 653 рубля. В начале 2000 года администрация произвела изменения в политике оплаты труда, ориентировав ее на усиление стимулирующей роли заработной платы в увеличении производительности труда и повышении качества продукции. Одновременно были повышены тарифные ставки работникам с 3 по 11 разряды (в среднем на 40%). В то же время заработная плата руководства предприятия, включая генерального директора завода, была заморожена до особого распоряжения. Несмотря на эти изменения, рост производства значительно опережает рост заработной платы.

РОЛЬ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ ПРЕДПРИЯТИЯ В РЕСТРУКТУРИЗАЦИИ (1994 – 2000)

Состояние профсоюзной организации на начало реструктуризации (1994 год)

По оценке председателя профсоюзного комитета критической предпосылкой ослабления профсоюзной организации "ЛМЗ" стала ликвидация малопроизводительных и неконкурентоспособных производств - закрытие сутуночного и прокатного цехов: "У нас на заводе была более боевая профсоюзная организация. Нас выбило из колеи вот это вот - сокращение. Громадное сокращение. Нас просто вышибло из седла. У нас закрывались целые производства… Вот те силы, кадры, допустим, которые мы имели подпитку с этих цехов.  Мужских таких. Рабочих цехов. Они у нас просто были вышиблены. Ну. Таким - волевым решением. Работодатель знал, так сказать, откуда ждать подвоха. Что вот обычно же где много ручного труда, где тяжелый физический труд - оттуда и жди бунта. И эти цехи они как устаревшие, неоправданно, может, специально были просто ликвидированы, закрыты. И все. Анализ был сделан там дескать для администрации, там в область. То что эти цехи нерентабельны их надо закрывать." (из интервью с председателем профсоюзного комитета)

В 1994 году, когда администрация начала работу по преобразованию организационной структуры предприятия,  первичная профсоюзная организация горно-металлургического профсоюза – профорганизация «ЛМЗ» - включала в себя 49 цеховых организаций (11800 членов профсоюза), профсоюзные организации Совета ветеранов завода и профтехучилища (соответственно 9300 и 625 человек). За период с 1989 года численность собственно заводской организации снизилась за счет сокращений и передачи в муниципальную собственность жилищно-коммунальных и социальных объектов на 5854 человека. По собственному желанию из профсоюза вышел 251 человек.   

Наибольшие численные потери собственно заводская организация понесла в 1992-4 годах, когда предприятие работало с постоянными простоями и производило массовые сокращения. Однако большая часть работников ушла и с завода (и, соответственно, из профсоюза) по собственному желанию: людей не устраивал низкий уровень заработной платы, задержки выплат, отпуска без содержания. Именно в этот период и именно в вопросе сокращений проявилась слабость профсоюзной организации, деятельность которой до 1992 года ограничивалась, в основном, традиционными для советских профсоюзов областями – оздоровлением работников, распределением благ и организацией культурных, спортивных и производственных мероприятий. Со сменой председателя профком переориентировался на вопросы заработной платы, сохранения рабочих мест и в целом работы предприятия. Однако это чисто аппаратное изменение лишь продемонстрировало неспособность старой организации действовать в новых условиях и при новых приоритетах. 

"Социальное партнерство" в 1994 году: взаимодействие с работодателем.

В этот период в целом ряде производств проводились сокращения работников - при этом цеховые комитеты уступали давлению администрации подразделений и без борьбы давали согласие на сокращения. Профком принял решение об изъятии у цехкомов права дачи согласия - права, традиционно принадлежавшего этому звену. С этого момента вопрос сокращений рассматривался исключительно на общезаводской комиссии. В 1994 году профком многократно останавливал сокращения, проводившиеся с нарушениями, и предотвращал незаконные отпуска без содержания. Особенно много нарушений было в металлургическом производстве - в июне профком собирался уже опротестовать действия администрации производства в суде, но в последний момент директор отменил приказ. То, что к осени 1994 удалось добиться оплаты 2/3 тарифа при простоях, профком отмечал как серьезное достижение. 

Другим серьезным нарушением прав работников в этот момент стали задержки выплат заработной платы. Профком пытался решить вопрос через комиссию по трудовым спорам - было собрано 530 заявлений по взысканию задержанной зарплаты, от имени остальных 11 тысяч работников написал заявление сам председатель фабкома. Администрация поставила в суде вопрос о незаконности составления этого заявления, однако суд признал действия председателя правомерными. В результате решения суда судебный исполнитель должен был описать имущество акционерной компании и продать его. Однако продажа имущества на сумму задолженности (1612 млн. руб.) была невозможна и, самое главное, это парализовало бы работу компании, спровоцировав дальнейшее повторение задержек. Поэтому профком заключил с администрацией соглашение, по которому в октябре 1994 задолженность была погашена. При этом пришлось согласиться с невозможностью предоставления некоторых льгот, зафиксированных в коллективном договоре. 

Следует отметить, что в это период работа заводского профсоюза не ограничивалась проблемой соблюдения законодательства. В комиссии по составлению коллективного договора на 1994 год профком выдвинул предложение повысить заработную плату. Эта инициатива встретила серьезное сопротивление стороны работодателя - на конференцию по заключению колдоговора пришлось выйти с неурегулированным вопросом. Делегаты проголосовали за предложенный профкомом проект договора, однако только через два месяца он был подписан генеральным директором. В соответствии с документом в августе-сентябре 1994 года администрация произвела повышение заработной платы на 40%. 

Определенные уступки, сделанные администрацией в этот период реструктуризации отражают не столько силу профсоюзной организации, сколько сохранение традиционно патерналистского отношения администрации к социальным проблемам. В ситуации частых простоев, низкого уровня производительности труда, трудностей реализации продукции и неплатежей за нее остановки производства могли только ухудшить положение и предприятия, и работников. Поэтому профком вполне открыто отказался от забастовочных действий. Возможно, именно тот факт, что работодатель продолжал диалог с представителями работников, несмотря на их отказ от применения методов силового давления, на предприятии удалось достичь определенного уровня социального согласия. 

Фактически такое негласное соглашение о сотрудничестве между руководителем предприятия и лидерами профсоюза свидетельствует о поддержке последними производственной политики администрации. В то же время, для стороны работодателя было важно сохранение авторитета профсоюза в коллективах, поскольку это давало некоторую гарантию от неконтролируемых выступлений рабочих. Поэтому администрация идет на уступки, выполняет достигнутые в результате трудных переговоров соглашения. Кроме того, работодатель постоянно подчеркивает свою готовность к диалогу с профсоюзом и поддерживает контакт: ежемесячно президент компании отчитывался перед собранием председателей цеховых комитетов, на заседаниях профкома, как правило, присутствовал представитель администрации. Информируя профактив и коллектив о трудности положения предприятия, о работе администрации и профсоюза, разъясняя свою позицию во взаимодействии с работодателем, профком снижал протестную активность в цехах. 

В состоянии глубокого производственного и социального кризиса, в каком находился в 1994 году "ЛМЗ", сохранение социального мира было возможно только за счет поддерживаемого в цехах ожидания улучшения ситуации. так, например, на одном из заседаний профкома после заслушивания доклада президента общества о перспективах работы компании профлидеры выдвинули в ответ требования: прекращения сокращений, предоставления профкому плана мероприятий по сохранению рабочих мест,  рассмотрения в Правлении вопроса повышения заработной платы. Требования были выдвинуты в тот момент, когда администрация выполнила требования профсоюза об оплате вынужденных отпусков и погашении задолженности по зарплате. Внешне это можно было бы расценить как признак "боевитости" профсоюза, однако, на самом деле требования были выдвинуты только после того, как работодатель гарантировал улучшение финансово-экономической ситуации. В течение короткого времени коллектив был проинформирован о выдвинутых требованиях. Таким образом профсоюз стремился сохранить сложившуюся модель локального "социального партнерства". При всей вынужденности и противоречивости такого сотрудничества это было единственной возможностью сохранить лояльность коллективов и исключить фактор силовых остановок производства. Это позволяло сохранять наметившийся в 1994 году рост объемов производства. 

На протестный потенциал профсоюзной организации негативно повлияла ситуация с занятостью. Люди уходили с завода сотнями: так, например, при 519 сокращенных в 1995 около 3,5 тысяч уволились по собственному желанию, еще 1165 человек в 1996 (при 693 сокращенных). Со снижением мотивации работать на заводе снижалась и социальная активность коллективов. Работать на предприятии остались, в основном, неуверенные в возможности трудоустройства. 

Общее снижение уровня квалификации рабочих развязало администрации руки в политике занятости. Учитывая частые простои, низкий уровень загруженности мощностей, предприятие могло легко избавляться от избыточной массы работников, при этом, не нарушая законодательства (ст.33.п1 КЗоТ) и не нанося ущерб производству. Поэтому, выдвигая требование сохранения рабочих мест, профсоюз, с другой стороны, гарантировал этим самым поддержание социального мира. Кроме того, это снижало возможности предприятия по повышению уровня оплаты труда. Тем не менее, проблема погашения задолженности по зарплате к октябрю 1994 года была решена практически полностью (задолженность сохранилась только в одном из подразделений)1. 

В целом, давая оценку состоянию социально-трудового процесса в 1992-4 годах, следует отметить выделение приоритетных вопросов - в первую очередь - занятости и оплаты труда. На второй план уходят проблемы охраны труда, социальные льготы. В первой половине 90-х вследствие спада производства снизилось количество несчастных случаев, однако, вдвое возрос коэффициент тяжести (22,8 в 1990, 44,9 в 1993). В целом ухудшилось состояние охраны труда, обострилась проблема обеспечения работников спецодеждой, СИЗ. Также не был выполнен ряд пунктов коллективного договора: вопросы жилищного строительства, обеспечения семей работников и ветеранов топливом и другие.

В 1994 году из-за нехватки средств было прекращено предоставление диетического питания. Из-за низкой зарплаты численность работников комбината питания сократилась вдвое, не хватало продуктов, из 15 столовых работали регулярно только 3, еще 3 - эпизодически.  

Бюджет социального страхования из-за долга ФСС в 1994 году был спланирован с большим дефицитом - впервые завод перестал проводить оздоровление детей работников, произошел перерасход средств соцстраха на оплату больничных листов (72% вместо нормативных 66%). Также не хватало средств на содержание профилактория и покупку путевок; только по договоренности с администрацией профилакторий в октябре возобновил  работу. 

Период 1995-98 годов: конфликты с директорами

 В 1995 году дочерние и зависимые общества акционерной компании пользовались максимальной свободой хозяйственной деятельности. Серьезно ослабло централизованное управление холдингом. Директора стремились обеспечить максимальную независимость не только от материнской компании, но и от заводской профорганизации. Поэтому период 1995 - 98 годов стал временем постоянных конфликтов между работниками и администрацией дочерних обществ. Некоторые директора предпринимали попытки выделения цеховых организаций из заводской организации "ЛМЗ" и образования отдельных "директорских" профсоюзов. 

В 1995 году профком "ЛМЗ" опротестовал сокращения по статье 33 на производстве "ТОНАП", потребовав от директора восстановления незаконно уволенных и оплаты им вынужденного простоя в размере 2/3 оклада. Директор пригрозил создать собственную профсоюзную организацию. Профком обратился к президенту Ассоциации "Лысьвенские заводы", после длительных трехсторонних переговоров, директор дочернего общества выполнил требования профкома. Совершенно аналогичная ситуация известна, по крайней мере еще в одном из дочерних обществ: здесь также при закрытии одного из производств были проведены сокращения с нарушениями. 

Наряду с сокращениями болезненно проходила и реорганизация предприятий холдинга. Так при организации нового производства («ПОЛИСТИЛ») производился перевод работников с СП «ПОЛИМЕТ», вызвавший значительный рост напряженности в коллективе «ПОЛИМЕТа». Профком настаивал на переводе по ст.29 КЗоТ (расчет переводом с сохранением всех льгот и оплаты труда). Была заключено соглашение с администрацией, однако, оно было нарушено работодателем. 

При ликвидации одного из филиалов профком оспаривал соблюдение законодательства – процедура ликвидации длилась год – пока не были устранены нарушения. При реорганизации инженерно-технического цеха (образование ЗАО «ИТЦ») профком не дал согласия на увольнение по ст.33 ни одному работнику. 

Одновременно ухудшается ситуация с выплатой заработной платы  компания начинает быстро накапливать задолженность перед работниками; кроме того почти на всех дочерних предприятиях практикуется выдача зарплаты в натуральной форме (на 4 из них «натуральная» часть составляла до 50-60% зарплаты). Эта практика шла в нарушение и Конституции РФ и конвенции 95 МОТ. 

Таким образом, фактор ожидания, сыгравший стабилизирующую роль в 1994 году, два года спустя уже был незначительным обстоятельством. К тому же с 1995 года забастовки с требованиями своевременной выплаты заработной платы стали нормой в России.

Тем не менее забастовавшие первыми в 1996 году работники "ЖДТ" (железнодорожного транспорта) не выдвигали требований, связанных с проблемой невыплат. Выступление было спровоцировано нарушением норм охраны труда администрацией: работники участка железнодорожного пути не были полностью обеспечены спецодеждой и остановили работы. В качестве представительного органа был избран забастовочный комитет (пять человек во главе с председателем цехового комитета). Администрация собиралась применить дисциплинарные взыскания к рабочим (забастовка была незаконна, так как не был соблюден устанавливаемый законом порядок урегулирования коллективных трудовых споров). Конфликт был разрешен вмешательством профкома: после переговоров с администрацией работникам была выдана спецодежда, а смена – оплачена в размере тарифа.  

В том же 1996 году произошло выступление работников «Энергопроизводства»; здесь были выдвинуты требования выплаты задержанной зарплаты и индексации. В результате переговоров профкома с дирекцией был составлен график погашения задолженности. На «Машиностроителе» пятеро рабочих объявили голодовку с аналогичными требованиями. Как и в предыдущем случае, эти требования были выполнены лишь частично.  

В 1998 году 4-хдневная забастовка ремонтников ТЭЦ завершилась при участии профкома составлением графика погашения задолженности и оплатой дней забастовки. 

Как показали эти события, головное руководство компании содействовало заключению соглашений и даже в ряде случаев оказывало давление на директоров предприятий. Выступления работников не встречали упорного сопротивления администрации и завершались, как правило,  полным или  частичным выполнением требований. Еще более отчетливо поддержка оказываемая профкому администрацией материнской компании, была продемонстрирована в колдоговорном процессе. 

Так по предложению профкома на предприятиях холдинга были введены тарифные сетки, при этом тарифная ставка первого разряда была приравнена  к минимальному размеру оплаты труда. Это положение было внесено в коллективный договор. Кроме того, в договоре удалось предусмотреть индексацию заработной платы, а также финансирование материальной помощи работникам из средств завода. 

Не случайно именно нарушения коллективного договора в части оплаты труда стали причиной нескольких конфликтов. 

В 1996 году директор «Машиностроителя» отказался выполнять колдоговор в части повышения тарифных ставок. Профком послал представление в Госинспекцию по труду – директор уплатил штраф, недоплаченная работникам часть зарплаты была взыскана через КТС, а размер ставок приведен в соответствие коллективному договору. 

В 1997 году руководство другого дочернего общества – «Ин-Урал» – в течение года представляло ложные сведения о размере часовой ставки на предприятии. Профком обратился в КТС – в соответствии с ее решением предприятие возместило работникам понесенные ими в результате этого нарушения потери в зарплате – как в части оклада, так и по премиям. На этом же производстве по указанию директора в течение года рабочим вредных профессий не выдавалось спецпитание. Все это время профком, генеральный директор, государственная инспекция по труду безуспешно пытались заставить директора выполнять коллективный договор. Такие случаи имели место на многих предприятиях.  

Фактически в этот период некоторые низовые директора отказываются выполнять соглашения, заключаемые головным руководством компании. Таким образом, даже в рамках одной организации менеджеры различных уровней могут придерживаться противоречивых принципов в отношениях с профсоюзами. Очевидно, наиболее отчетливо это проявилось в событиях 1998 года: директор ЗАО «ПОЛИМЕТ», подключив юридическую службу предприятия, пытался зарегистрировать отдельный профсоюз и заключить с ним собственный отдельный коллективный договор. В очередной раз профком вел переговоры с генеральным директором компании – в итоге с трудом с директора производства была получена доверенность генеральному директору на подписание коллективного договора на 1998 год.

Обращает на себя внимание позиция профлидеров в некоторых конфликтных ситуациях: профком принимал на себя роль посредника в урегулировании конфликтов в то время как в качестве представителей работников в момент конфликта выступали стачечные комитеты2 (и часть профактива в их составе). Поэтому фабком, участвуя в разрешении таких ситуаций, опирался не на членскую активность (уже реально реализованную в забастовочных действиях) . а на административную власть работодателя (президента общества, с 1998 - генерального директора "ЛМЗ").

Отказ от представительства в пользу посредничества?

"…я там был - как бы  вам сказать - членом этого стачкома. Постоянно участвовал. Все протоколы, секретарь там был и я - ходил туда на этот стачком и те вопросы, которые мне задавали, я старался как бы - ну такое передаточное звено что ли - то есть по связи с работодателем. И что бы допустим какое-то решение стачкома я, допустим, не выполнил. Там мне поручили, допустим, организовать встречу с исполнительным директором Чайниковым, генеральным директором. Ведь не просто было вытащить в како-то конкретно производство генерального директора. Он обычно по селектору или явочным порядком: Чайников - вот ты - исполнительный директор - иди у тебя там стоят работники. Ты иди и решай вопросы. Не решишь - твои проблемы. Сегодня ты работаешь - завтра ты не работаешь. У меня контракт - я тебе его разорву всё. Вытаскивали и генерального директора и технического директора. На собрание. В энергопроизводстве. И составляли графики погашения задолженности, и здесь связь с прокуратурой была конкретная. Вот допустим мне был поручение - давай Виктор Иваныч - иди, ведь это нарушение закона. Невыплата заработной платы. И какие-то меры пусть прокурор принимает к работодателю. "(из интервью с председателем профсоюзного комитета)

Отказ от профсоюзного ресурса в пользу административного?
"Чтобы заключить коллективный договор, нужно было от каждого директора получить доверенность. (На) генерального. На заключение колдоговора. И были такие случаи, когда некоторые директора. До самого - в 8 утра начинается конференция. По колдоговору. В 9 допустим, а в 8 еще нету у генерального доверенности от некоторых директоров. … На ведение переговоров и подписание КД. Поплатились некоторые директора за это. Было изменение структуры и вся вот эта самодеятельность. За это упрямство они все поплатились. Один только сейчас еще работает. А те вот допустим - с "ПОЛИСТИЛА", тогда - "ПОЛИМЕТ", Устинов - он был снят с работы. Он сейчас работает в компании на какой-то другой должности. Пардусов? Директор "ЭЛГИ" - тоже  имел такую инициативу - выделиться. … то есть создать отдельный профсоюз. У себя. …то есть долгое время не давал доверенности на подписание. Коллективного договора. А когда структура изменилась. Когда генеральный директор вышел на единоначалие. То …вот он это и припомнил - сказал: "Вот - вы такие были …"…

(Вопрос интервьюера: Я обратил внимание на то, что вы через генерального директора старались действовать. Хотя вопрос решался в рамках дочернего общества.)

Тут ситуация такая - она неоднозначная. Мы всегда выходим - я не стараюсь сразу заводить, подымать вопрос на верхах -стараюсь на уровне ЗАО его как-то решить. Владимир Василич. Чайников (диреткор "Энергопроизводства - А.К.). Он как бы не понимал этих проблем. Думал: ну че там - походит. Вроде договоришься. Нет - вопрос не сдвигается с места. Все куда-то пеняет, что ему кто-то не плотит, долги там за тепло за все. Вот. По этой причине пришлось вот - составили график - допустим на три месяца погасить задолженность, сократить задолженность по зарплате. Вот - график опять сорвали. К кому надо - раз Чайников  его сорвал, его подпись есть, подпись его бухгалтера. Ну я тогда иду к генералу: вот такт и так ваши исполнители как держат свое слово. Он естественно принимает определенное решение. Чайников сейчас в другом месте работает. На месте Чайникова сейчас другой - Виктор Иванович Михайлов - он со мной по-другому разговаривает и все. то же самое и с "Ин-Уралом" и с "ЖДТ" случилось (там директора тоже были освобождены от должностей). Не хотят. Если ты директор так слово свое держи. Подписал график. Тебя никто за язык не тянул. Сделай. …вот на таких слабостях исполнительных директоров мы и сыграли - профком. "(из интервью с председетелем профсоюзного комитета)

Период стабилизации (1998 - 2000)

Решающим фактором стабилизации социально-трудовой ситуации в 1998-9 годах стало решение проблемы заработной платы.

Средняя зарплата по акционерной компании в 1997 году составила 807 рублей (в то же время средняя по области – 1046 рублей), в сентябре 1998 – 924 рубля. Индексация ставок (с учетом предполагаемого процента инфляции) была зафиксирована в коллективном договоре в 1997 году, однако была очень низкая. В 1998 она составила 1,5% ежемесячно.  Тогда же началось погашение задолженности по зарплате. К концу 1998 года общая сумма задолженности завода по заработной плате составила 70 млн. рублей. 

Профком и администрация неоднократно составляли графики погашения задолженности, однако они не выполнялись. Поэтому основная часть зарплаты взыскивалась через комиссию по трудовым спорам и  судебного пристава. В 1999 году от услуг пристава отказались – перечисления зарплаты стали идти через расчетный счет профкома. 

Хотя долг на начало 1999 года составлял 44 млн. рублей, в коллективном договоре-99 было зафиксировано увеличение часовой тарифной ставки первого разряда до 1 рубля 15 копеек (этот пункт не был выполнен только на одном из производств). С этого момента начинается заметный рост уровня оплаты труда на «ЛМЗ». В октябре 1999 на согласительной комиссии председатель профкома заявил о необходимости повышения ставок на 30% к началу 2000 года. Было принято решение о поэтапном повышении на 10% ставок 1-6 разрядов. В начале 2000 года на 40% были повышены ставки 3-11 разрядов. 

В целом период роста продемонстрировал ориентированность российского варианта социального партнерства на обслуживание интересов производства: сравнение темпов производственного и финансового роста «ЛМЗ» и динамики изменения уровня оплаты труда – яркий пример производственной направленности работы низовых организаций промышленных профсоюзов. С 1998 (момент начала стабилизации) по март 2000 года среднемесячный доход промышленно-производственного персонала завода вырос на 59%, что позволило руководству холдинга заявить об опережении над темпами роста производительности труда (52%). В то же время, за аналогичный период объемы реализации продукции выросли на 87%, а балансовая прибыль – в 8 раз! Таким образом, рост капитала опередил рост цены рабочей силы. Даже при столь значительном росте зарплаты ее уровень оставался очень низким (около полутора тысяч в начале т.г. и около двух тысяч в сентябре).  

"СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО" И ЦЕНТРАЛИЗАЦИЯ. Период стабилизации также продемонстрировал зависимость социального диалога от организационной деятельности администрации: в данном случае  решение центрального вопроса социально-трудового процесса - вопроса зарплаты - было вторично по отношению к решению вопроса централизации структуры холдинга.

В начальный период реструктуризации, характеризовавшийся наибольшей степенью децентрализации финансовой и экономической деятельности холдинга, в компании существовали различные системы оплаты труда, значительно различались размеры ставок. Значительная разница в уровне оплаты труда, финансирования льгот обусловила высокую текучесть кадров – люди «перебегали» от одного директора к другому. Такое положение дел не устаивало ни профсоюз, ни тем более директоров кризисных предприятий и руководство холдинга. Только с началом возвращения «ЛМЗ» к централизованной организационной структуре, профсоюз предпринял шаги к установлению единой системы оплаты труда по компании: «как только вошел в должность генеральный директор - у нас состоялась негласная такая договоренность: "Давай будем подходить в рамках компании с какими-то одними подходами. Интересами." В области охраны труда. Ну и во всех - и в охрана труда, и оплата труда. Во всех областях.» (из интервью с председателем профсоюзного комитета).

В период с декабря 1999 по 1 июля 2000 года компании удалось за счет роста тарифных ставок сократить отставание кризисных предприятий по уровню оплаты труда от лидеров (до этого момента разница была очень велика – если минимальная по компании часовая ставка равнялась 44 копейкам, то максимальная – 1 рублю 78 копейкам, что в 4 раза больше; с 1 октября этого года эти величины равняются соответственно 1,70 и 2,25 рублям). С 1 апреля 2000 года в компании принята единая система оплаты труда и единая тарифная сетка, согласованная с профкомом и зафиксированная в коллективном договоре. Существенный отрыв в величине заработной платы сохраняется в отношении только одного производства – ЗАО «ПОЛИСТИЛ», работа на котором сопряжена с особо вредными условиями, контактом с агрессивными средами. 

Одновременно за счет изменения межразрядных коэффициентов была сглажена значительная дифференциация по уровню оплаты труда между рабочими профессиями (1-8разряды) - с одной стороны, и служащими и специалистами - с другой.

Итак, администрация оказывала прямое воздействие на ситуацию в коллективах, и позиция профсоюзной стороны зависела от инициативы менеджмента, полностью определявшего, таким образом, характер социального диалога. 

КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР.  Колдоговорной процесс на "ЛМЗ" практически не оказал влияния на ход социального диалога. В первую очередь - за счет  отсутствия реального влияния на политику работодателя в области оплаты труда.  Выходя на конференцию трудового коллектива с протоколами разногласий, профком оставлял решение вопросов индексации и увеличения тарифных ставок на голосование делегатов. Однако  конференции голосовали за варианты, предлагаемые стороной работодателя1: «работодатель прилагал все усилия, на самой конференции для того, чтобы работников - делегатов конференции - убедить в правильности своих выводов. И убеждал. Делегаты голосовали. За те доводы, которые предлагал работодатель. А мы как бы. Ну. Принимали как должное. Раз принимает конференция - на здоровье - значит, так должно быть.» (из интервью с председателем профсоюзного комитета) 

Это, очевидно, типичная для низовых профсоюзных организаций ситуация: не владея информацией о финансово-экономических возможностях предприятия (в вопросах, скажем, повышения уровня оплаты труда), профком не может оказывать серьезное давление на работодателя, поскольку, не способен представить аргументированную позицию на конференции. Как правило, именно доводы представителей администрации оказывали решающее влияние на результаты голосований. Неспособность низовых лидеров аргументировать свои требования, их зависимость в получении и анализе информации о деятельности предприятия является прямым следствием децентрализации профсоюзной структуры и свидетельствует о несамодостаточности низовых организаций.

С другой стороны, предоставляя работодателю возможность воздействия на позицию делегатов, низовые лидеры, в свою очередь, получали возможность «умыть руки», снимая с себя часть ответственности за результаты колдоговорной кампании: « мы… принимали как должное - раз принимает конференция - значит, так должно быть.» (из интервью с председателем профсоюзного комитета) 

Такая система ведения колдоговорной работы, видимо, типична: для того, чтобы избежать вероятности возникновения конфликтных ситуаций, профкомы выходят на конференцию с уже готовым проектом коллективного договора, оставляя делегатам возможность поднимать только второстепенные незначительные вопросы. Обсуждая наиболее важные, принципиальные пункты договора на согласительной комиссии, профкомы таким образом бюрократизируют нормотворческую деятельность трудового коллектива. Кабинетное решение вопросов льгот и гарантий оставляет профкому возможность делать уступки и  приходить к компромиссам со стороной работодателей. Определяющей в такой системе является деятельность согласительной комиссии, в то время как конференция теряет свое значение: ее роль сводится лишь к утверждению уже согласованного текста колдоговора. 

Принципиально важным в такой ситуации является вопрос существования в коллективе альтернативной - профсоюзной или непрофсоюзной – организации работников. Возможно, именно стремление традиционных профсоюзов сохранить централизованный, монопольный порядок контроля над колдоговорным процессом послужило причиной открытой  враждебности первых по отношению к «внешним» активистам (как это видно по материалам Свердловской группы). Видимо, именно идеологическая, а не организационная деятельность таких альтернативных организаций, представляла наибольшую опасность для традиционных профсоюзов: ячейки альтернативных профсоюзов объединяют, как правило, незначительную часть работников. Однако в вопросе борьбы за авторитет в коллективе численность не имеет такого значения, какое имеет способность представлять независимую (как от традиционной организации, так и  от работодателя) позицию – в первую очередь при решении спорных принципиальных вопросов на конференциях. 

Не случайно, работодатели неизменно выступают против возникновения нетрадиционных объединений работников (проникновения в коллективы представителей альтернативных профсоюзов).

ПРОБЛЕМА ПРОФСОЮЗНЫХ ВЗНОСОВ. Одной из существеннейших проблем для заводского комитета в период  1994-9 годов стали задержки перечисления взносов. Так, например, в 1998 году в среднем в профком поступили лишь 35% взносов, ни одно из предприятий холдинга не перечисляло взносы на 100% (в основном, перечисления от предприятий не превышали 50% ), с 1996 года некоторые предприятия полностью прекратили перечисление взносов, хотя продолжали удерживать их из заработной платы. Это можно расценить как сознательное стремление некоторых директоров оказывать финансовое воздействие на профсоюз. Также как и в случаях невыполнения коллективного договора, предпосылкой такой позиции стало общее ослабление централизованного руководства компанией, потеря контроля за деятельностью низового директората. 

Реакция профкома ограничилась заслушиванием некоторых директоров (в том числе и генерального) на заседаниях – были составлены графики погашения задолженностей по профвзносам, однако все они остались на бумаге.  Ревизионная комиссия профкома рекомендовала профкому обратиться по вопросу взносов в суд. На отчетно-выборной конференции по предложению делегата – предцехкома – было принято постановление: профсоюзному комитету в течение года взыскать взносы через комиссию по трудовым спорам или суд. На момент проведения конференции (ноябрь 1998 года) общая сумма задолженности работодателя перед профкомом как по взносам, так и по другим  перечислениям профкому (по коллективному договору средства на материальную помощь члена профсоюза предоставляет профкому администрация) была сопоставима с объемом годового бюджета заводской организации, а в 1999 году – превысила его.  

Решение конференции не было выполнено профкомом: в октябре 1999 года задолженность завода составляла четверть годового бюджета профкома. Тем не менее, заводской комитет не обратился в КТС или в суд (как это значилось в постановлении конференции 1998 года); обязательство администрации по погашению задолженности по взносам и колдоговорным суммам было зафиксировано в коллективном договоре на 1999 год, однако не было выполнено. Этот пункт был пролонгирован и в договоре на 2000 год. 

Негативно сказались на проблеме взносов и собственно процессы реструктуризации: так при ликвидации ряда предприятий повисли воздухе и их задолженности по взносам. Профком направил требования об их взыскании в ликвидационные комиссии, однако вопрос так и не был решен.  Также «ушли» взносы и с передачей городу в 1993 году ЖКО и ОДУ. 

1 ОРГАНИЗАЦИОННАЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ ХОЛДИНГА

За период реструктуризации численность членов профсоюза сократилась с 11800 (около 99%?) до 6228 (87,6%) в первой половине 1999 года. Ежегодно профсоюзная организация теряла по 2-3% своих членов; эта тенденция сохранилась и, например, в 1997 году, когда численность работников временно возросла. Это означает, что нанятые в этом году заводом работники (не менее 226 человек) не вступали в профсоюз. В целом же, в 1994-6 и 1998-99 годах, «ЛМЗ» сокращал численность персонала (она достигала 9084 на конец 1995 и 7009 человек в первой половине 1999). Таким образом, в период реструктуризации происходило естественное выбытие работников из рядов профсоюза, связанное с текучестью кадров: среди сокращавшихся большая часть состояла в профсоюзе, в то время как приходившие на предприятие новые работники оставались, в основном, вне профсоюза. Каких-то видимых результатов усилий профорганизации по вовлечению этих работников не видно. Этот процесс («естественной убыли») можно оценить как общий кризис организации. 

В этот же период было отмечено ослабление работы цеховых организаций ряда производств. В первую очередь показателем этого ослабления для лидеров заводской организации было снижение уровня членства - в некоторых организациях оно было очень значительно (так, например, на "Энергопроизводстве" лишь 50-60 % работников состояли в профсоюзе). Другой серьезной проблемой стало ухудшение учета членства в некоторых организациях (вплоть до того, что были случаи удержания взносов с нечленов профсоюза). 

В 1996 году за неперечисление в течение нескольких лет профсоюзных взносов (хотя они были удержаны) решением заводского комитета была снята с учета  и профобслуживания одна из профорганизаций «ЛМЗ». 

Всего с начала реструктуризации в 1994 году решениями профкома с учета были сняты 15 профорганизаций из 49. Причем многие из этих организаций объединяли работников подразделений, закрытых, проданных, либо переданных городу еще в 1993-4 годах.

Таким образом, наряду с осложнением взаимоотношений с работодателями, профсоюзная организация завода в 1994-6 годах пережила серьезный организационный спад. 

С другой стороны имели место проявления  лояльности рядовых членов. На одной из профсоюзных конференций председатель профкома в своем отчете отметил, что в ходе реструктуризации практически во всех подразделениях были написаны вновь заявления о безналичном перечислении взносов: «Фактически в отчетный период произошла перерегистрация членов профсоюза…(это показало, что) профсоюз нужен, что работники осознанно вступают в наши ряды». 

Другим свидетельством «сознательности членства» стали события июля 1996 года: при образовании ЗАО «ЖДТ» на базе филиала «ЖДТ» работники написали заново заявления о безналичном удержании и перечислении взносов, однако директор отказался перечислить в профком взносы за август на том основании, что заявления были адресованы ему как директору филиала, а не ЗАО. Цеховый комитет и работники в течение недели сдали взносы в кассу профкома наличными. 

В период неперечисления взносов расходы на выплату зарплаты аппарата, некоторые защищенные статьи (посещение больных, материальная помощь на лечение и операции) финансировались из созданного в 1994 году фонда солидарности1. В то же время забастовочные выступления 1996-7 годов не получили финансовой поддержки. Тем не менее, фонд существует и в настоящий момент; в 2000 году запланировано финансирование фонда в размере 7,7 % профсоюзного бюджета. Очевидно, это - своеобразный резерв материальной поддержки аппарата профкома, а не профсоюзной активности организации. 

В то же время на последней отчетно-выборной конференции профлидер "ЛМЗ" заявил, что «профсоюз – не собес, это организация наемных работников, стремящихся как можно дороже продать свой труд работодателю.

Однако, расходы профбюджета за последние десять лет позволяют оценивать деятельность заводского профсоюза несколько иначе. Действительно, с 1990 года структура расходов претерпела заметные изменения, связанные с перераспределением средств (статей культурно-воспитательной и спортивно-массовой работы) в пользу расходов на обучение профактива и функционеров и другие статьи. Расходы на материальную помощь сократились в 7 раз в 1990-92 годах, однако, из-за ухудшения материального положения членов профсоюза в 1993-94 годах возросли почти в 200 раз и составили 19,6%. В дальнейшем расходы на оказание материальной помощи поддерживались на уровне 15% (ежегодно материальную помощь получали более 600 членов профсоюза). Значительные средства расходовались на спортивные, культурные мероприятия, новогодние праздники и подарки для детей, финансирование летнего отдыха детей (например, в 1998 году был значительный перерасход по статье "культурно-воспитательная работа"). 

В целом приоритетом бюджетной политики профкома стало максимальное возвращение средств в цеха - в виде материальной помощи, оплаты лечения, организации культмассовых мероприятий, премирования профактива и предцехкомов (всего примерно две трети бюджета). Остальные расходы - организационные, в том числе - зарплата профаппарата. В то же время расходы на формирование забастовочного потенциала (что определено обкомом как приоритет в финансовой деятельности областной организации ГМПР) фактически отсутствуют. Незначительны были отчисления солидарности (по решению областного комитета ГМПР) бастующему коллективу Губахинского коксохимического завода, хотя председатель особо отметил этот факт, акцентируя признание принципа профсоюзной солидарности.

ОБЩЕПРОФСОЮЗНАЯ АКТИВНОСТЬ. ОТНОШЕНИЯ С ВЫШЕСТОЯЩИМИ ОРГАНИЗАЦИЯМИ. Первичная профсоюзная организация "ЛМЗ" характеризуется как одна из наиболее дисциплинированных в областной организации ГМПР. Даже в период кризиса первичка полностью перечисляла взносы в обком, активно участвовала в организуемых обкомом акциях.

В период с 1994 года заводской и цеховые комитеты участвовали и организовали 9 акций протеста и митингов. Применялись и забастовочные действия. Так, в частности 7 октября 1998 года «ЛМЗ» вместе с другими организациями ГМПР области принял активное участие в общепрофсоюзной акции протеста: на ряде предприятий в течение двух часов было остановлено производство, проведен митинг.

По оценке председателя профкома в противостоянии фабкома "ЛМЗ" и директоров вышестоящие профсоюзные организации - обком ГМПР и Облсовпроф - участия не приняли. Пассивность областного комитета лидер первички объяснил тяжелым финансовым и организационным положением территориального органа в 1995-7 годах. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Очевидно, о случае взаимодействия стороны работодателя и профсоюза, какой имел место на "ЛМЗ", мы можем говорить как о примере "социального патернализма", а не социального партнерства. В пользу этого вывода свидетельствует  то, что фактически профком не представлял интересы работников, а действовал в качестве посредника между ними и администрацией. Функцию представления интересов в забастовочных акциях взяли на себя стачкомы,  то время как профлидеры поставили перед профкомом задачу урегулирования конфликтов. В то же время единичность описанных случаев говорит об отсутствии объективных предпосылок для формирования стороны, представляющей наемных работников: в остальных производствах способность работников к самоорганизации оказалась низка - здесь не возникли рабочие органы, как правило, отсутствовала протестная активность. Это обстоятельство и обусловило отсутствие внутренних конфликтов в профсоюзной организации (как это известно по другим случаям). 

Таким образом, мы можем говорить лишь о формальных признаках наличия представительства работников: формальная колдоговорная деятельность (учитывая систематическое несоблюдение коллективного договора), формальное существование профгрупп и рядовое участие, в целом, и так далее. В целом можно говорить о производственной направленности социального партнерства в холдинге (приоритет, например, инвестиционной деятельности над повышением уровня оплаты и охраны труда). 

Очевидно, случай стал примером сосуществования в рамках одной производственной структуры двух различных позиций стороны работодателя по отношению к социально-трудовому сотрудничеству. Если низовой директорат (руководители дочерних и зависимых обществ, преуспевающих, в первую очередь) в период децентрализации открыто отказывался от диалога с профкомом, то руководство холдинга поддерживало контакт с профсоюзной стороной. Разница, однако, заключалась лишь в том, в какой степени администрация различного уровня отдавала приоритет производственной направленности своей политики. Низовые директора, провоцируя рост напряженности и конфликты, стремились решать такие ситуации в свою пользу за счет жесткости своей позиции в отношении работников. В то же время головное руководство видело в поддержании диалога с профсоюзом средство предотвращения всплесков забастовочной активности. Надо сказать, что в результате отказа профкома от забастовочной борьбы и жесткой позиции, в целом, эта задача была решена. 

Другим обстоятельством, обусловившим поддержку профкома руководством холдинга, стало то, что сохранение единой профсоюзной организации и единого коллективного договора способствовало реализации идеи централизации организационной структуры компании. Очевидно, корректнее было бы говорить не о поддержке профкома высшим менеджментом в конфликтах с низовым директоратом, а о невольном участии профкома в столкновении руководства холдинга и директоров преуспевающих предприятий, стремившихся сохранить свою экономическую независимость. Это позволяет говорить о том, что профсоюзный комитет оказалась вовлечен в противостояние менеджмента разных уровней. 

Сохранение принципов "социального патернализма" в отношении к работникам вполне возможно объяснить не только заинтересованностью администрации в сохранении социального мира на предприятиях, но и личностным фактором - генеральный директор - выходец из рядовых рабочих. 

В целом, данный случай - пример подмены социального партнерства "социальным патернализмом". Очевидно, такая ситуация типична для многих крупных металлургических предприятий, несмотря на экономический кризис сохранивших элементы социалистического отношения к трудовым коллективам. Этот случай также описывает общие для всех случаев т.н. корпоратизации тенденции. 

1Разумеется, произошедшее повышение зарплаты лишь частично компенсировало инфляционные потери.





2 Стачечные комитеты возникли на двух из предприятий холдинга (ЗАО ЖДТ и ЗАО Энергопроизводство) в 1996-1997 годах и номинально существуют до сих пор. В период остановок производства стачкомы выдвигали жесткие требования, и профкому приходилось действовать в качестве посредника между ними и стороной работодателя. Также профлидеры дали установку цеховым комитетам ввести в состав стачкомов своих представителей.  


Тот факт, что инициатива создания забастовочных органов принадлежала работникам, а не профкому, и что и впоследствии фабком не использовал практику их работы в других бастовавших производствах, говорит о негативном отношении лидеров организации к стачкомам. На последней отчетно-выборной конференции действующий председатель профсоюзного комитета прямо заявил: "Где слаб профсоюз, где низкий коэффициент профчленства - там благодатная почва для образования стачкомов" (из Протокола 47-й отчетно-выборной конференции, 20 ноября 1998 года). 





1 Исключением стала конференция 1994 года, когда делегаты проголосовали за несогласованный с администрацией в части повышения ставок проект коллективного договора. Однако в данном случае сказался личностный фактор - прежний председатель профкома, занимавший эту должность в 1992-5 годах, не связывал отказ от забастовочных действий с отказом от силового давления на работодателя вообще.





1 Задержки выплаты заработной платы стали основной причиной возникновения дефицита профсоюзного бюджета. Поэтому в 1993 году профсоюз передал предприятию финансирование своих социальных объектов (спортклубы, бассейн, библиотека). Это позволило в 1994 году создать при профкоме Фонд солидарности, средства из которого планировалось расходовать на поддержку бастующих и оплату судебных расходов. 








