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1. Исторический и социально-экономический контекст развития трудовых отношений в г. Полевском

В силу того, что Полевской - маленький промышленный город, расположенный в аграрном районе близ областного центра, клубок противоречий (социально-экономических вообще и трудовых в частности) общенационального и территориального масштаба здесь сплетается еще теснее, локально концентрируется. Так, общегосударственная политика реорганизации здравоохранения, активно проводимая в Полевском в 1999 г., стала общегородской проблемой, что создало особый контекст трудовых отношений и роли в них профсоюзов.

Историческая справка

Полевской расположен в 57 км к юго-западу от областного центра Екатеринбурга. Основан в 1739 г. одновременно с основанием нынешнего Северского трубного завода. Исторически разделен на северную (Северск) и южную (собственно Полевской) части (расстояние между ними - 10 км). В 1942 г. Полевской возведен в ранг города. В связи с эвакуацией во время войны на Урал промышленных предприятий, послевоенной реконструкцией и возникновением новых Полевской «быстро превращается в многоотраслевой промышленный центр Среднего Урала»
. В 1970-80-е годы Полевской был успешным и перспективным, ориентированным в будущее городом. 

Сегодня население Полевского составляет около 78,4 тыс. чел. В Полевском более 10 предприятий, в основном тяжелой и химической индустрии. Ведущее предприятие - Северский трубный завод (СТЗ)
, второе по величине - криолитовый завод, третье - машиностроительный (в 1998 г - банкрот). 

Социально-экономические проблемы муниципального образования «город Полевской» (МОГП) 

Имеющие общенациональный характер многомесячные задержки выплаты пенсий, детских пособий и заработной платы во всем городе послужили толчком к активности профсоюзного движения (учителей, медиков, работников жилищно-коммунального хозяйства (ЖКХ), культуры). 1998 г. стал годом активных действий двух (свободного и традиционного) учительских профсоюзов, оказавших несомненное влияние на активизацию профсоюзов медиков.

К специфическим проблемам следует отнести: 

а) жилищно-коммунальную (эта сфера была традиционно замкнута на ведущие предприятия города, в связи с кризисом которых обострилось и ее состояние; реформа жилищно-коммунального хозяйства 1998 г. не дала ожидаемых результатов: «рабочие не видят нормальной зарплаты 3 года»
, что в свою очередь способствует активности учрежденного 25.02.1998 г. (одновременно со свободным профсоюзом медиков) свободного профсоюза работников ЖКХ
;

2) экологическую (даже в советские времена краеведческие издания констатировали: «В городе есть ряд экологически небезвредных предприятий»
).

Социально-политическую обстановку МОГП характеризует конфликт главы МОГП (бывшего партийного лидера) и СТЗ. 7.10.98 г. с резолюции городского митинга в рамках всероссийской акции протеста началась компания по отстранению главы города
 от его должности, в которой впоследствии активно участвовали правление и профком ОАО «СТЗ»
. Экономическая основа конфликта - взаимные претензии по долгам. Город вменяет СТЗ долг в местный бюджет по подоходному налогу, пеням и штрафам по нему. Завод хотел бы расплатиться взаимозачетами, но этот путь отрезан по причине того, что СТЗ - основной источник «живых» денег в муниципальный бюджет. СТЗ же вменяет городу долг за коммунальные услуги, которые предприятие оказывает населению. 

Кризис всех важнейших сфер в Полевском - от производства до здравоохранения - связывают с правлением нынешнего мэра. Губернатор Свердловской области Э.Россель весьма критично высказывался в адрес мэра Полевского В.Колмогорова: «Там по Полевскому особая ситуация... А.П.В. /председатель правительства/ предложил Колмогорову написать заявление о том, чтобы он ушел с работы и не мучил людей. Но ему нравится сидеть на должности мэра и не платить зарплату людям. Не собирать налоги и заниматься только взаимозачетами.»
 Председатель профкома (ПК) одной из больниц: «наш мэр... не прислушивается ни к Думе, ни к коллективам, ни к профсоюзным организациям»
.
Здравоохранение в Полевском традиционно, начиная с первого упоминания в 1895 г. заводского госпиталя, развивалось при заводах. Это обусловлено как занятостью большинства населения на промышленных предприятиях, так и вредностью производства. После принятия в 1987 г. Закона о госпредприятии обширная база ведомственной медицины постепенно переходит в муниципальное подчинение. После разрушения вертикали управления здравоохранением в начале 1990-х разбросанные территориально большие больницы пытались объединить в центральную городскую больницу (ЦГБ), которая формально просуществовала несколько лет, но была упразднена: «очень нерационально за каждой печатью бегать на машине»
. 

К концу 1990-х здравоохранение Полевского подошло, имея в наличии 7 самостоятельных лечебно-профилактических учреждений (ЛПУ) (горбольница №1 (ГБ-1), горбольница №2 (ГБ-2), объединение «Детская Больница» (2 детских поликлиники, детский стационар, инфекционная больница и молочная кухня) (ДБ), противотуберкулезный диспансер (ТД), психиатрическая больница (ПБ), станция скорой медицинской и неотложной помощи (СП), стоматологическая поликлиника (СтП), в которых на 1.01.99 работает 1693 человека, в т.ч. 196 врачей
. Полевчане гордились своей медициной и сейчас с горечью переживают, как им кажется, ее гибель в жерновах реорганизации. Однако Департамент здравоохранения правительства Свердловской области еще в 1997 г. начал пропагандировать антикризисную программу, нацеленную на высвобождение средств в здравоохранении за счет его реорганизации. Последнее предполагает кардинальное сокращение коечного фонда, сокращение ставок и т.д.
 

Реорганизация здравоохранения в Полевском идет с 1998 г. и наталкивается на многочисленные преграды: 1) отсутствие организационно и экономически компетентной команды, четкого плана, 2) инерция «махины» здравоохранения, не желающей сдавать позиции, 3) негатив общественного мнения, подогреваемого СМИ. Все вместе это создает весомый фактор социальной напряженности для всего населения. С введением по области государственного заказа, регламентирующего все нормативы (исходя из утвержденного в декабре 1999 г. минимального стандарта - 314 рублей на чел.), реорганизация становится «насущной потребностью времени»
. С 1.04.2000 г. все ЛПУ (за исключением СтП) должны функционировать как единая больница с одним главврачом. 

Администрация высшего эшелона (главврачи, их замы) признает неизбежность реорганизации, но категорически не согласны с конкретной схемой (кого к кому присоединять). Работники среднего и низшего эшелонов (бухгалтерия, кадровая служба и т.д.) в панике, т.к. именно на них приходится основной объем сокращения, в медицинском профсоюзе же они не состоят, что добавляет обиды и отчаяния. Исключение составляет администрация ДБ, поскольку именно на ее базе будет формироваться объединенная административно-хозяйственная служба ЦГБ. 

2. Профсоюзы работников здравоохранения МОГП

Общая характеристика

У работников здравоохранения Полевского 2 профсоюза - традиционный ФНПРовский и свободный. Все профсоюзные лидеры - неосвобожденные. Организации традиционного профсоюза есть в 4 ЛПУ: ГБ-1, ГБ-2, СП и ПБ, они объединены в горком (ГК). Свободный профсоюз существует с 25.02.1999 г. в ДБ. 17.02.2000г. на конференции свободного профсоюза работников ДБ было изменено название на Свободный профсоюз работников здравоохранения «Содружество», утвержден Устав в новой редакции - с тем, чтобы свободный профсоюз мог объединять не только работников ДБ, но и всех медиков Полевского. 24.02.2000г. состоялось учредительное собрание Ассоциации свободных профсоюзов МО ГП «Достоинство», в которой свободный профсоюз работников здравоохранения объединился со свободными профсоюзами просвещения и ЖКХ.

Всерьез профсоюз медиков зазвучал только в 1999 г., до этого активность носила эпизодический и чаще несамостоятельный характер (так, например, в 1998 г. медики выражали солидарность учителям, участвовали в митинге 7 октября). 

Характеристика деятельности профсоюзов в ЛПУ
 

ГБ-1 - старейшая больница города, наиболее «продвинутая» в Полевском. Главврач - заслуженный врач России, депутат местной Думы, любимец коллектива, хороший управленец. В 1998 г. исполнял обязанности начальника управления здравоохранения г. Полевского, с октября по декабрь 1999 г. в рамках текущей реорганизации здравоохранения номинально был главврачом объединяемых ГБ-1 и ГБ-2. Гордится тем, что его больница не бастовала.

Профсоюз ФНПРовский, традиционный, «всегда» существовавший: «Наша профсоюзная организация появилась одновременно с появлением других профсоюзов...Нашей больнице 100 лет. Может быть, конечно, сто лет назад профсоюзов не было, но лет 50, я думаю, он существует,» - говорит председатель ПК
. Уровень членства - 83% (см. табл.1 в Приложении). Председатель ПК - зав. отделением, также в ПК состоят еще два зав. отделениями, один из них до 1999 г. был председателем ГК профсоюза работников здравоохранения. В обкоме
 его характеризуют как неактивного, гораздо активнее нынешняя председатель ГК (она же председатель ПК ГБ-2). Сращение профсоюзной и административной верхушки показывает, что это действительно вполне «старый», традиционный профсоюз. Это сращение - одна из причин хороших отношений профсоюза с главврачом (вторая - в управленческом таланте главврача): он «с нами, конечно, советуется, и профсоюз у нас считается сильным, у нас 3 доктора являются заведующими отделений ...». Председатель ГК же не включила профсоюзную организацию ГБ-1 в число наиболее сильных
. Можно сказать, что это хорошие отношения «по-старому» (когда рука руку моет, интересы администрации и коллектива не разведены), и они радикально отличаются от хороших отношений «по-новому», которые описаны ниже на примере свободного профсоюза ДБ.

Формы активности, как и во всех ЛПУ Полевского на данном этапе, направлены прежде всего вовне, а не внутрь своего учреждения: «Мы выходили очень много раз на Думу, мы встречались с Колмогоровым, были на пресс-конференциях, хотели выйти на областную думу, но нас туда, конечно же, никто не пустил». Главное, что заботит - сокращение в связи с реорганизацией: «Мы как профсоюзная организация, как профком, мы переживаем, что нам грозит сокращение… по госзаказу». Отношение к реорганизации категорически отрицательное: «Мы долго боролись, чтобы этой реорганизации вообще-то не было» 
. В открытом письме главе города и городской Думе от профбюро и членов ТК ГБ-2, опубликованном в городской газете, говорится: «Считаем, что очередная реорганизация ничего не даст населению города и лишь усугубит кризис в городском здравоохранении»
. Коллективный договор отдельно по ГБ-1 отсутствует, его функции должно выполнять муниципальное трехстороннее соглашение, обсуждение которого затянулось из-за реорганизации. Председатель ПК положительно оценивает это соглашение, но ей и в голову не приходит, что там может быть прописан порядок защиты сотрудников при сокращении - профсоюз может только «переживать».

ГБ-2 - самая большая в Полевском, построена в 1953 г. как медсанчасть Северского завода - «это была богатейшая больница, образцовая... не было проблем»
. В 1994 г. становится муниципальной. Сегодня у ГБ-2 самая большая задолженность (1,2 млн. руб. только в пенсионный фонд на 3.03.2000 г.) из всех ЛПУ Полевского
. Упадок связан прежде всего с экономическими причинами - государство не в состоянии финансировать огромную больницу, во-вторых, с «бесконтрольностью в ведении хозяйственной деятельности» главврачом
. 

В то же время главврач ГБ-2 - депутат местной думы, как врач и человек ценим своим коллективом. Председатель профкома характеризует отношения с главврачом как нормальные: «С нашим главным врачом... мы нормально жили. Он как-то прислушивался к профсоюзам, и коллективный договор у нас есть, и как-то мы по коллективному договору... в общем-то работаем, нормально»
. В протоколах профсоюзных и производственных собраний трудового коллектива зафиксировано постоянное участие главврача в качестве докладчика
. Только в ГБ-2 главврач принципиально был не против забастовки, выступал лишь за более мягкий и юридически грамотный вариант
.

Профсоюз традиционный, самый большой по численности. Председатель ПК с 1998 г. является также председателем ГК профсоюза работников здравоохранения. 

Опыт забастовок ГБ-2 отражает эволюцию отношения коллектива к этой форме активности. В 1997 г. прошла первая забастовка с требованием выплаты зарплаты, была приостановлена в связи погашением части долга, а также в связи с тем, что «страдают социально незащищенные слои населения»
. В 1998 г. одно из отделений больницы опять вышло с предложением о забастовке, но другие отделения «эту идею отвергли, мотивируя тем, что неоднократные учительские забастовки результатов никаких не дали.»
. Более действенной формой тогда сочли делегирование представителей в областное правительство. В 1999 г. забастовочный опыт, накопленный в Полевском, оценивается уже как положительный и перспективный: «Учителя города, скорая помощь, детская больница вышли на забастовку вовремя и чего-то добились, видимо, без крайних мер коллектива не обойтись. Нужно выходить на забастовку.»
 При невыполнении экономических требований коллектив оставлял за собой «право выдвинуть политические требования: отставка мэра города и роспуск городской думы.»
 27.03.99 в городской газете было опубликовано открытое письмо работников поликлиники ГБ-2, содержащее извещение о подготовке к забастовке и призыв ко всем медикам города и вообще всем бюджетникам присоединиться. 5.04.99 г. объявлено о начале бессрочной забастовки, которая продлилась 2 дня и была приостановлена по достижении соглашения по основным пунктам.

20.03.2000 профсоюз ГБ-2 совместно с профсоюзами СП и ГБ-1 планировали возобновить забастовку с требованиями, в которых 3 из 5 - прежние экономические, 2 других связаны с реорганизацией: сохранить специализированные отделения, особенно в ГБ №1, и повысить минимальные экономические стандарты до уровня реальных затрат. Заметим, что о социальной защите работников, страдающих в результате реорганизации, опять не сказано ни слова. Председатель ГК сделала акцент на политической составляющей: «Мы выдвигаем даже политические требования, при неудовлетворении наших требований, мы не выходим на выборы»,
 - что было актуально накануне президентских выборов 26 марта, совмещенных с выборами в палату представителей Областной думы. 21 марта весь забастком и ГК были приглашены в администрацию, где оговорили условия соглашения: поэтапное погашение зарплаты, выплата индексации по постановлению главы города, специализированные отделения в ГБ-1 остаются еще на год, пока идет ремонт в ГБ-2. Угроза забастовки слегка ускорила то, что власти и так делают. Вероятно, главное, что получил профсоюз - дивиденды «уважения», когда их «пригласили», и дивиденды «веса», когда после угрозы забастовки выплатили зарплату за 2 месяца.
Другие формы активности - это традиционные для профсоюза виды деятельности: праздники, летний отдых детей, распределение путевок, распределение жилья. Кроме того, в журнале протоколов заседаний профкома и собраний ТК регулярно встречаются протоколы «собрания огородников», на которых обсуждается выделение земельных участков. 

В ГБ-2 на протяжении нескольких лет существует коллективный договор, имеющий форму 3-стороннего соглашения (между профкомом, администрацией больницы и администрацией города), срок последнего истекает 16.05.2000. Профсоюзное собрание городской больницы (ГБ-1+ГБ-2) 16.11.99 принимает 3-стороннее соглашение между администрацией горбольницы, управлением здравоохранения и ГК. «Общий» главврач отмечает, что «соглашение подготовлено очень хорошо». Это же соглашение выступает и как проект 3-стороннего соглашения между ГК, управлением здравоохранения и администрацией города. 

Главная задача профсоюза сегодня, по мнению председателя ПК/ГК - добиваться выплаты зарплаты. В отношении реорганизации профсоюз никаких действий не предпринимает, т.к. во-первых, непонятно («неразбериха», «лихорадка»), а во-вторых, уже ничего не изменить, несмотря на резкое неприятие происходящего: «Планируемые реформы представляют собой ненужный эксперимент с непредсказуемыми результатами для медицинского обслуживания населения» - говорила на заседании профкома его председатель, выступая по пункту «Вопросы реорганизации (сокращение сотрудников)»
. На сегодня позиция традиционного профсоюза пассивно-выжидательная, утонувшая в неопределенности: «Что будет дальше, сейчас мы еще не знаем... И даже мы еще не представляем, как будет профсоюз в каком виде - или это будет горком, или это будет какая-то другая организация...». Председатель ГК ожидает совета со стороны председателя обкома (ОК), невзирая на то, что «обком... в это дело не вмешался никак». А ОК как раз убежден в целесообразности реформы: «Реорганизация в Полевском давно напрашивалась. Там такая огромная база, в южной части огромная больница, в северной, где же столько средств содержать, город-то малюсенький, от областного центра близко. Это раньше, когда завод мог в северной свою больницу содержать, на юге - свою.»
. 

Попытки «достучаться» до властей с помощью открытого письма главе города и местной думе, а также письма губернатору успехом не увенчались. Под успехом неявно подразумевается проявление уважения со стороны властных структур. В интервью с представителями ГБ-2 наиболее очевидно прозвучала потребность в грамотном PR-обеспечении реорганизации и, соответственно, отсутствии такового как главной причине социальной напряженности. Так, по поводу письма губернатору состоялась беседа с первым зам. министра здравоохранения, «но мы ждали, что комиссия какая-то приедет все-таки - хотя бы коллективы послушали». Те же претензии к и.о. начальника управления здравоохранения города: «Если бы это все было просчитано, если бы...она собрала бы хотя бы актив медицинский города... и объяснила...» и к мэру: «если бы... они хотели поработать с коллективом и... внести спокойствие в коллективы, глава администрации хотя бы на страницах газеты должен был ответить.»
 В ходе отстаивания своей позиции по реорганизации (нужна, но по другой схеме) представитель администрации больницы и лидер независимого профсоюза сплотились и солидаризировались: «Нормальный, хороший у нас профсоюз. Ей очень сильно досталось, вплоть до зам. министра по здравоохранению: Шабаров обозвал ее экстремисткой, дали понять, что мы молча должны все терпеть,» - говорит о председателе ГК зам. главврача
.

Оценивая, какая профсоюзная организация в ГК наиболее сильная, председатель отвечает: «наиболее сильная, похоже, вот у нас все же /ГБ-2/... потому что мы наиболее смелые и мы на забастовку дважды уже выходили. Скорая помощь, правда, у них тоже нормальная профсоюзная организация. Они прошлый год тоже бастовали и очень упорно и долго»
. Сила профсоюза, таким образом, по мнению председателя ГК, в его боевитости и упорстве в забастовках.

Скорая помощь (СП) - служба, финансируемая только из муниципального бюджета (в отличие от других ЛПУ, которые частично финансируются ТФОМС), в данный момент находится в относительно хорошем финансовом положении. У главврача отношение к коллективным действиям двойственное: крайних мер (таких, как полная остановка работы) допускать нельзя. Но то, что «коллектив объединился, сплотился и заявил о себе как коллектив - это плюс.»
 

Во время развала профсоюзов в середине 1990-х профсоюзная организация СП полностью распалась. Толчком к возрождению в 1996 послужил конфликт с главврачом на почве невыплаты зарплаты. ТК обратился в суд, там им посоветовали создать профсоюзную организацию. 10.10.1996 собрание ТК стало также первым профсоюзным собранием, где на альтернативной основе была избрана нынешняя председатель ПК. Ее позиция жесткая: «председатель должен все-таки от администрации работать независимо... С 1996 г. воюем, чтобы нас не обижали.»
 В результате этой «войны» произошло уже 4 (!) смены главврачей, сегодня обязанности главврача исполняет фельдшер, не имеющая высшего образования. Профком, прежде всего председатель, проявляет настойчивость и требовательность в отношении главврача, не зафиксированную, однако, документально, что позволяет предположить наличие значительного веса личных симпатий-антипатий в ущерб деловой составляющей отношений профсоюза и администрации. Данное предположение подтверждается тем, что коллективный договор, принятый на общем собрании СП 5.02.97г на 1997-1998гг, с тех пор пролонгирован не был.

В декабре 1997 года председатель ПК участвовала в региональной конференции Профсоюзного Актива предприятий скорой помощи и санитарного автотранспорта, организованной Уралпрофцентром: «Очень хорошо помогали они». Считала даже, что в единственном числе вступила в свободный профсоюз, оставаясь председателем ПК традиционного профсоюза. И только после уточнения интервьюера, как такое возможно, если по уставу запрещено двойное членство, поправилась, что просто дала свои данные в Уралпрофцентр и поддерживает с ними связи. Этот сюжет показателен как 1) пример юридической безграмотности лидера профсоюза и 2) пример дистанции свободного профсоюза от народа (традиционный профсоюз хотя и слился давно с пейзажем, но все же он -хорошо знакомая его деталь, а вот свободный профсоюз - экзотика, непонятная и подозрительная). В интервью председателя ПК СП эта дистанция (почему она не агитирует своих сослуживцев за свободный профсоюз, хотя лично ей Уралпрофцентр очень симпатичен) выразилась в 2 основных аргументах: 1) подозрительность новшества: «люди относятся настороженно... вообще-то сами до конца еще понять не можем, что значит «свободный» профсоюз»,
 2) недостаток респектабельности (понимаемой как власть традиционного авторитета, а не компетентности): «свободные профсоюзы не могут встречаться с администрацией города на таком уровне, как независимые /традиционные/. Это я видела... как председателя свободного профсоюза ДБ принимают – его всерьез вообще не воспринимают, ну бегает кто-то, - и как нас, вот, председателя ГК.»

С декабря 1998 г. начинается забастовочная активность профсоюза СП, продемонстрировавшая как его боевитость, так и безграмотность: подготовительные этапы, предусмотренные законом о коллективных действиях при выходе на забастовку, попросту игнорировались. ОК впоследствии пенял им за это: «Выезжали мы, выступали, разъясняли, что нужно действовать по закону, проходить все этапы, а то они не разобравшись, сразу забастовку. А они считают, что бюрократия»
. 17.12.98г. общее профсоюзно-производственное собрание приняло решение об объявлении забастовки, избрало стачечный комитет
. Требования сформулировали на следующем собрании 23.12.98. 29.12.98 прошла предупредительная 1-часовая забастовка
. «Очень обидно было, что перед новым годом... дали себя запутать, - скажет потом председатель ПК, - И деньги в городе были, мы потом узнали. Не хотели нам уступать. Психологическую атаку такую на нас направили, что не устояли мы. Хотя я просила, уговаривала: давайте рискнем, все равно скорую всю не разгонят. На телевидении выступали в декабре, объясняли. Уралпрофцентр нам помогал со СМИ: 4, 10,
 ОРТ, РТР - все были.» 16.02.2000 с 8:00 до 15:00 прошла забастовка с полной приостановкой работы (выезжала только одна бригада - главврач и старший фельдшер). Власти и в этот раз «хотели надавить», однако упорство дало свои плоды: «добились приоритета скорой помощи – зарплату стали давать. Нам были благодарны все бюджетники, преподаватели – в это время у них собрания проходили. Тогда давали зарплату не только нам, но и другим бюджетникам. Только мы своими действиями этого добились.»
 Подобная самоуверенность дает основания для рабочей исследовательской гипотезы: традиционный профсоюз, будучи увлечен активными забастовочными действиями (и не отягощен резонами взвешенности и легитимности), нереалистичен в оценке эффекта своих действий (завышает). Контргипотеза базируется на том, что после таких акций действительно происходит движение в пользу трудящихся. 

Другие формы активности практически отсутствуют. КД не вызывает энтузиазма, равно как и рутинная работа по соцзащите. Есть КТС в составе 5 человек, в числе которых нет администрации, но не работает. Председатель ПК испытывает разочарование по поводу спада активности ТК по достижении промежуточных результатов: «А сейчас я немного разочаровалась в людях. Как зарплату выбивали - они активно работали, старались, а как зарплату стали выдавать - перестали работать». Чем активнее и резче действия - тем сложнее добиться последовательности в преследовании цели. Реорганизация не считается актуальной проблемой для профсоюза СП. 

Психиатрическая больница (ПБ) была организована в 1952 г. как областная, в 1975г. перешла на городской бюджет. Расположена за чертой города на ж/д станции «Полевской», в силу чего сотрудники получают «сельские» надбавки. Зарплата считается достаточно высокой (по средней зарплате 650 руб./мес. этого не видно, т.к. 59% работающих - санитары и «прочие» с зарплатой 200-300 руб./мес.). Больница прошла лицензирование и с марта 2000г. начинает платные приемы. В силу относительной престижности работы в ПБ главврач имеет возможность оказывать сдерживающее влияние на профсоюз, хотя оценивает свои отношения с последним как партнерские. Профсоюз традиционный ФНПРовский, наименее заметный среди 4 профсоюзов, входящих в ГК. Тем не менее 1.03.99 г. здесь прошла 2-часовая акция протеста в поддержку ДБ. Коллектив ПБ направил на имя главы МОГП открытое письмо с перечислением своих бед (невыплата зарплаты, отпускных с июня 1998 г.), оправданием («Люди доведены до отчаяния. А ведь наш коллектив очень долго ждал, надеялся на лучшее...»
) и требованиями (погасить долг по зарплате, индексации, детским пособиям, повысить с 1.04.99 минимальную ставку в тарифной сетке). КД есть, но существует неопределенность в связи с тем, как он будет изменен в результате реорганизации.

В противотуберкулезном диспансере (ТД) и стоматологической поликлинике (СтП) нет профсоюзных организаций, однако эти учреждения все же представляют немалый интерес для исследования в силу существующего там выраженного «околопрофсоюзного» дискурса. 

Главврач ТД декларирует необходимость профсоюза: «Я как руководитель нуждаюсь в помощи, так как часть вопросов профсоюз спокойно бы решал, а то приходится мне решать.»
 Старшая медсестра ТД, (по нашему мнению - потенциальный профсоюзный лидер), услышав это заявление, не согласилась: «Если бы Вы захотели, давно была бы уже профсоюзная организация, Вам это не выгодно.»
 Ее позиция еще в более яркой форме, чем у профсоюзного лидера СП, основана на принципиальной конфронтации профсоюза и администрации: «Главное, что администрация и профсоюз жить дружно не должны»
, в противном случае, это не профсоюз, а фикция. Как фикцией была и социальная справедливость, за которую якобы должен был бороться «старый» профсоюз, на деле же это был еще один канал доступа и перераспределения ресурсов и власти: «старая когорта деятелей, они как говорили: Вот этот человек у нас, давайте этому дадим, никто не думал об очередности, раз ты санитарочка, тебя можно отодвинуть.»
 Принципиальное качество профсоюзов сегодняшнего дня - яркий лидер, а) сильный, б) компетентный и с) «социально должен на одной ступеньке стоять» - «ведь это работа серьезная, драться ведь надо, драться с администрацией».
 Все эти качества работают на то, чтобы лидер профсоюза действительно был способен к независимости (не был подвержен манипулированию сверху, как это было заведено в «старых» профсоюзах: «у нас привыкли средних медработников так подталкивать /в профком/, ни один средний медработник, вот я медсестра, не дойду никуда, без толку, никто меня слушать не будет»
). В этом плане нашей респондентке «нравится» председатель свободного профсоюза ДБ в отличие от председателя и всего ГК традиционного профсоюза. 

Скепсис относительно возможностей профсоюза уживается с признанием его востребованности по ряду позиций (где сейчас отсутствие профсоюза особенно ощутимо): 1) праздники - «уходят чисто человеческие моменты», 2) сокращение, 3) нежелательный переезд в другое помещение в связи с реорганизацией. Главное же препятствие к созданию профсоюза - в личности, прежде всего, главврача, затем - в отсутствии таковой на пост председателя ПК: «Если бы у нас был другой администратор, и был бы лидер профсоюзный, может, мы с удовольствием бы вступили». Таким образом, влияние старой схемы построения профсоюза еще очень велико: агрессивно выступая за независимость профсоюза, мол, дело стало только за лидером, респондентка в то же время проговаривается, ставя на первое место «другого администратора», а там бы и лидер отыскался.

СтП работает на самоокупаемости, зарплата выплачивается регулярно и профсоюзной организации здесь нет уже очень давно, «лет 10». Да и когда была, «работала как обычно ...ничего особенного»
 и «исчезла сама по себе,... главврач... просто вышел из профсоюзной организации,... и все потом распалось само собой». Следующий пассажи из интервью показательны как в плане наличия базы для создания профсоюза, так и полнейшего отсутствия подобной работы: «мы пытались вступить в профсоюзную организацию, здесь у нас независимые какие-то профсоюзы есть, свободные какие-то профсоюзы. Людей опросили: вроде как бы и хотят, и вроде бы не особо так. Особого смысла... наши сотрудники не видят в этих профсоюзах, какой-то помощи или чего-то другого»;
 «Все колеблются. Вроде как и профсоюз нужен, но и взносы платить никому не хочется. Так поговорили-поговорили, ничего и не сделали. Мы сейчас сами по себе, денег у нас немного, но есть. ...а профсоюз нам вряд ли чем-то поможет.»
 Несмотря на железную логику: деньги есть - профсоюз не нужен, и все-таки нужен, вот только никто не может толком объяснить, зачем именно - а люди готовы пойти, куда их (грамотно) поведут. Более того, в СтП нет даже достоверной информации о свободном профсоюзе в ДБ и о достижениях профсоюза вообще: старшая медсестра СтП убеждена, что «если не платят зарплату, то никакой профсоюз не поможет»
.

Детская больница (ДБ) выделилась из состава ГБ-1 в 1996 г. и сразу начала работать с госзаказом, что вылилось в реорганизацию ДБ, в результате которой ДБ на сегодня находится в самом выигрышном финансовом положении. Главврач этой больницы в ноябре 1999 г. была назначена и.о. начальника управления здравоохранения МОГП и является мозговым центром и движущей силой текущей реорганизации. 
Как и везде, в ДБ «всегда» существовал традиционный профсоюз. Когда «пошла разруха перестроечная», председатель профкома почему-то решила уйти в профсоюз работников малого бизнеса. «Мы не знали тогда, особенно не распространялись, желаете - не желаете... Естественно, никакой помощи мы от них не видели, мы даже не знали, где они находятся... никто никаких собраний не проводил, что-то там теклось...»
, - вспоминает нынешний лидер профсоюза. Пожалуй, ситуация, когда медики «уходят» в профсоюз малого бизнеса, а вся его деятельность умещается в слова «что-то там теклось», лучше всего иллюстрируют апогей абсурда и формализма (начала 1990-х) в жизни традиционного профсоюза. 

Тем временем задолженность по зарплате на 1.01.99 в ДБ достигла 8 мес. Свободный профсоюз был организован именно «для того чтобы бороться за свою... зарплату».
 Но сначала 21.01.99 в ДБ прошла конференция ТК, на которой был создан забастовочный комитет под председательством будущего лидера профсоюза, утверждены экономические требования. Кроме того, было принято решение обратиться к ТК города создать общегородской забастком (было опубликовано в городской газете, идея нашла поддержку в других ЛПУ, у учителей 4 школ, ЖКХ-3
). 16.02.99, после этапа трудового арбитража, конференция ТК объявляет о бессрочной забастовке с 27.02.99. 

Толчком же к организации профсоюза послужил презрительный вопрос главы города председателю стачкома: «А какую организацию Вы представляете? Вы – никто» Буквально в тот же день, 25.02.99, была учреждена общественная организация «свободный профессиональный союз работников муниципального учреждения здравоохранения Детская городская больница» в составе 13 человек, 14.04.99 она зарегистрирована в органах юстиции. Надо сказать, что лидер свободного профсоюза еще в 1992 г. был председателем забасткома и еще тогда мэр грозился его посадить. Создание свободного профсоюза в 1999г. также сопровождалось анонимными угрозами по домашнему и рабочему телефону.

Активность и харизма лидера счастливым (и редким) образом сочетаются с деловитостью и компетентностью. Последнее выражается, в частности, в знании законов, уважении к ним, а также в установке на повышение грамотности. Значительную роль в этом сыграл Уралпрофцентр: «Они нас обучают и профсоюзному делу, и как обращаться в суды, и какие законы - где какие как искать и как читать. И если надо, мы им звоним или едем - у них там юристы есть, консультируемся с ними»
. Позитивную репутацию лидер свободного профсоюза снискал именно названными качествами: «Уж очень хороший профсоюзный босс... такой заводила... Он ездил учился, все равно его здесь проверяли, он очень даже скрупулезно с этими документами»
; «он грамотный человек, он врач, так всегда грамотно документы готовит»
.Когда профсоюз учредился, председатель «отвоевал» помещение (у других профсоюзных организаций Полевского своих помещений нет). Сегодня в кабинете профкома разложено на столике и развешено на специальном стенде порядка 70 брошюр методического содержания, на другом стенде висят копии учредительных документов, список членов КТС, форма заявления в городской суд о выдаче судебного приказа о взыскании зарплаты, 3 диплома, выданных председателю по результатам учебы в Академии по правам человека (Уралпрофцентр - Центр международной профсоюзной солидарности) в 1999 г. и т.п.

Деятельность свободного профсоюза с самого начала отличается динамичностью и разнообразием направлений. 

1) 1.03.99 в ДБ началась забастовка, которая продолжалась 3 дня и была в отличие от акций СП юридически безукоризненна, хотя протекала не менее бурно: приезжали представители областного правительства, ТФОМСа, областные и российские СМИ
. «В конце концов мы подписали соглашение с мэром города о выплате заработной платы и нам они начали ее вносить.»
 28.10.99 состоялась городская конференция медиков на базе ДБ, на которой присутствовали представители городской власти, после «длительных и шумных дебатов»
 с которыми по выплате компенсаций по зарплате медики приняли решение в случае невыполнения требований по истечении 20-дневного срока начать забастовку. (Показательно, что 11.11.99 на 60-й сессии городской Думы выступала председатель ГК традиционного профсоюза, но не свободного - последнего не воспринимают в коридорах власти, хотя требования предъявлялись уже не больничной, но городской администрации.) Предзабастовочная готовность в ДБ объявлялась также в декабре 1999 г, однако благодаря умелому общению с персоналом главврачу удалось избежать забастовки (см. ниже).

2) Сразу было инициировано создание комиссии по трудовым спорам, в которую избрали членов тогда еще малочисленного профсоюза, и провели первое дело по начислению зарплаты с индексацией по ставке Центробанка. В результате была выплачена индексация за 2 месяца.

3) Параллельно обратились в городскую прокуратуру с просьбой рассмотреть нарушение законов. По истечении месяца написали жалобу на городского прокурора в областную прокуратуру. После этого пришел ответ («писулька»): через судебный приказ выдать зарплату лично председателю профкома. 

4) Одновременно подали в суд на мэра города. Заседания неоднократно переносили, пытались замять, профсоюз не стал настаивать, поскольку к тому моменту уже шла забастовка.

5) С сентября 1999 г. готов проект коллективного договора, который был зачитан на конференции ТК, экземпляр имеется в каждом подразделении ДБ, собраны предложения
. Сравнение текстов КД свободного и традиционного профсоюза показывает явное преимущество первого в детальности механизма обеспечения гарантий и содержательности льгот членам профсоюза.

6) Актуальное направление для начала 2000 г (завершение реорганизации в марте - единая ЦГБ) - создать «возможность притока из других больниц», в связи с чем на конференции свободного профсоюза ДБ 17.02.2000г. название изменено на «свободный профсоюз работников здравоохранения «Содружество», утвержден Устав в соответствующей редакции. Лидер свободного профсоюза абсолютно убежден, что все медики Полевского со временем будут в свободном. В то же время свободный профсоюз пока не занимается активным вовлечением в свои ряды даже в родной ДБ, занимаясь оргвопросами. На наш взгляд, свободному профсоюзу следовало бы проявить большую активность в целенаправленной самопрезентации, поскольку дефицит PR играет против него.

Отношения лидера свободного профсоюза и лидера ГК традиционного профсоюза можно охарактеризовать как нейтралитет с большой долей неприязни. По словам лидера свободного профсоюза, коллега из традиционного много раз обращалась к нему за консультациями, однако встретив резкую критику проекта трехстороннего соглашения, обиделась и отношения прекратила: «они совершенно ничего не знают... Я ей предложил, давайте вместе объединяться, разрабатывать, но это не соглашение. Там фактически вы ничего нового у администрации не требуете, не отстаиваете интересы - и это не соглашение. Ну она, видимо, на меня обиделась».
 Председатель ГК высказывается в адрес лидера свободного профсоюза неприязненно, вплоть до искажения фактов.
Отношения лидера свободного профсоюза и главврача деловые, партнерские, но не лишенные противоречий. Убежденный, что интересы членов профсоюза нужно отстаивать в борьбе, лидер профсоюза однако то и дело сбиваем с этого пути. Тому примером - два сюжета. (1) Когда в декабре 1999 г. профсоюз объявил предзабастовочную готовность с требованием выплаты индексации, главврач «проявила очень большую активность: ...собирала неоднократно собрания, отдельных врачей, поработала с медперсоналом», - рассказывает лидер профсоюза, - «она просила - ...вы мои родные, вы должны мне помочь.» Разумеется, люди согласились подождать. А лидер профсоюза, последовательно проводящий политику отстаивания прав трудящихся, оказался в единственном числе - фактически против коллектива. Позиция лидера здесь раздваивается. С одной стороны, он считает логичным настаивать на требованиях: «у меня лично возник конфликт с работниками, я один лично был не согласен». С другой - он не может не солидаризироваться с коллективом: «поскольку большинство есть большинство, я подчиняюсь... мы пошли ей навстречу, мы ее понимаем, мы немножечко так сказать терпим, потому что мы тоже люди, и мы не враги, просто каждый свои интересы защищает»
. (2) С большим уважением относясь к талантам главврача, профсоюзный лидер вынужден, опять же последовательно оставаясь в роли профсоюзника, скрывать это, поскольку в основе ролевого сценария - «довольно серьезные конфликты». В конце концов же лидер профсоюза поддержал своего главврача в политике реорганизации, выступив против городского общественного мнения
. 

Уникальная характеристика отношений - активная готовность совместно учиться грамотному развитию отношений. Лидер профсоюза уже «обучает грамоте» главврача, хорошо понимая в этом свой интерес: «Фактически профсоюз очень много может, если знает законы он, и если знает законы главный врач. Ну поскольку они немножко не ориентируются в законах, ...я ей в... уведомлении пишу, что она должна сделать, чтобы грамотно вступить с нами в переговоры. Мы ведь не заинтересованы тоже вот в этой тягомотине.»
 В унисон звучат и слова главврача: «Профсоюз - умный орган, который отстаивает и защищает, и подстегивает администрацию, чтобы все выполнила. Помощником должен быть профсоюз... Как руководитель я не хотела бы видеть профсоюз на 1800 противником. Не должен подчиняться, не должен быть карманным. Должен быть грамотным и в этическом, и в экономическом плане, и в юридическом - учиться вместе надо.»

3. Некоторые выводы

1. Активность обратно пропорциональна а)широте спектра деятельности, б) последовательности в отстаивании требований. Отсюда активизация борьбы за свои права (имевшая место на протяжении всего 1999 г.) приводит к узости интереса профсоюза - зарплата. По достижении какого-то успеха в этом направлении активность резко падает, даже заложенные в требованиях забастовки другие пункты выпадают из сферы внимания. 

2. Острый дефицит PR, необходимого как с целью завоевания социального авторитета профсоюза, так и с целью снятия напряженности и достижения согласия в контексте реорганизации.

Отличительные черты свободного профсоюза медиков 

1.  Юридическая грамотность

2.  Реалистичность (зарплата из-за реорганизации, а не бунта)

3.  Динамичность
4.  Деловитость (быстро и взвешенно)
5.  Перспективность (планы на будущее - расширение)
6.  Прочные связи с другими свободными профсоюзами в городе (Ассоциация «Достоинство»)
7.  Дистанция от народа («экзотичность»), относительная малочисленность.
Из позитивных отличий свободного профсоюза от традиционного вытекает его способность к прогрессивным действиям (т.е. действиям, направленным не просто на выбивание положенного минимума, но на социальное реформаторство - достижение новаций). Пока эта способность реализуется в двух направлениях: 1)новаторский проект КД свободного профсоюза (против «соцобязательств» ГК) и 2)поддержка реорганизации здравоохранения (противостояние: прогрессивное реформаторство/непопулярные меры vs консерватизм/популизм). Третье (нереализованное и не осознаваемое лидерами профсоюзов) направление прогрессивных действий - достижение социального согласия. Способы: 1) «просвещение» администрации (подобно практике трудовых споров в ДБ) - что нужно сделать руководителю, чтобы снять/предупредить напряженность, 2) разъяснительная работа - агитация и пропаганда, 3) выработка «буфера» непопулярным мерам - степени защиты при сокращении и т.п., 4) объединение профсоюзов: «Я бы хотела, чтобы 2 профсоюза нашли между собой общий язык - это было бы шагом к становлению коллектива единого,»
 - говорит и.о. нач. управления здравоохранения.

Н. Веселкова

Анализ результатов опроса работников городского комитета работников здравоохранения муниципального образования

г. Полевской 

1. КРАТКАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ОПРОСА 

Опрос проводился с 27 марта по 4 апреля 2000 г. Работало 27 интервьюеров, набранных через городскую службу занятости. Каждый интервьюер брал порядка 8 - 10 интервью в день.

Всего опрошено 511 человек в 7 лечебно-профилактических учреждениях (ЛПУ) г. Полевского (6 из которых с 20 марта 2000г. в результате реорганизации здравоохранения входят в состав единой городской больницы, это: горбольница № 1 (ГБ-1), горбольница № 2 (ГБ-2), станция скорой помощи (СП), психбольница (ПБ), детская больница (ДБ) и тубдиспансер (ТД); не вошла в объединение пока только стоматологическая поликлиника (Ст)). В 4-х подразделениях действует «традиционный» (входящий в ФНПР) профсоюз работников здравоохранения - в ГБ-1, ГБ-2, СП и ПБ, эти профсоюзные организации имеют свой горком. В ДБ с 25.02.1999 г. действует свободный/альтернативный профсоюз. В ТД и Ст профсоюзных организаций нет с начала 1990-х годов. Респонденты опрашивались на рабочих местах.

Основные проблемы опроса
· Удаленность г. Полевского от г. Екатеринбурга составляет 57 км, однако рейсовый автобус идет около часа, что создавало трудности в достижении объекта исследования. 

· В частности, этим обстоятельством было продиктовано неудачное (как выяснилось позднее) решение набирать интервьюеров на месте, с помощью службы занятости. Контакты с последней оказались особенно проблематичными в силу 1)реорганизации городского здравоохранения, напряженное обсуждение которого лихорадило весь город, 2)выборов президента России и выборов в законодательное собрание - палату представителей Свердловской области 26.03.2000 г. В результате в службе занятости нас приняли очень враждебно, потребовали документы, заверяющие независимый (что мы не работаем на «Май») и неполитический (что мы не будем проводить предвыборной агитации) статус исследовательской организации; всячески оттягивали предоставление услуг. Готовя презентацию результатов, мы столкнулись с абсурдным мнением, что интервьюеров из службы занятости «подкупили».

· Сроки проведения опроса практически совпали с официальным вступлением в силу решения об объединении 6 из 7 исследуемых подразделений в единую городскую больницу. На момент опроса объединенная больница существовала всего 1-2 недели, что обусловило нечеткость представлений респондентов о том, имеется в виду под предприятием, о различии между предприятием и подразделением.
· В ходе опроса возникла сложность с работниками 2 подразделений, в которых профсоюз прекратил свое существование около 10 лет назад.

2. ПРОФСОЮЗНЫЙ СТАТУС РАБОТНИКОВ 

Около 3/4 работников сегодня считают себя членами профсоюза (ПС), что немного ниже, чем раньше. Не членами ПС чаще всего являются молодые люди, с незначительным стажем и низким уровнем образования - именно на них следует направить кадровую политику ПС. Главной причиной выхода/невступления является безразличие - достоинства ПС далеко не самоочевидны, и ПС ничего не делает для того, чтобы сознательно формировать мотивацию членства.
71% опрошенных сегодня считают себя членами ПС, чаще это люди среднего возраста, со стажем работы на предприятии 15-19 лет. Затруднились ответить на вопрос о профсоюзном членстве 1% респондентов, однако среди новичков на предприятии этот процент достигает 6%, что свидетельствует о неповоротливости ПС в плане молодежной политики. Раньше состояли в профсоюзе все 85%, и только 15% - не состояли (молодые люди, с минимальным стажем). Сегодня не членов ПС стало в два раза больше (27%). Не членов ПС чаще можно встретить среди молодежи до 20 лет (67%); среди мужчин в 1,5 раза чаще, чем среди женщин; и среди людей со средним и начальным образованием  в 1,5 раза чаще, чем среди закончивших ВУЗ, техникум или ПТУ.

3/4 опрошенных считают, что на предприятии существует только один ПС - видимо, люди еще не до конца осознали, что работают в объединенной больнице, в которой теперь сосуществуют два ПС. Правильный ответ (несколько профсоюзов) дали только 2% респондентов.

Среди причин выхода/невступления в профсоюз самой значимой является безразличие - такого мнения придерживается каждый третий (33%) среди вышедших из профсоюза. Эта причина значительно чаще встречается в ответах людей с невысоким уровнем образования; неквалифицированных рабочих (78%), у молодежи с небольшим стажем работы на предприятии и у неженатых и разведенных (56%). По-видимому, это говорит о том, что ПС не вызывает интереса у людей с высоким уровнем критичности (возможно даже конфликтности), не подкрепленным однако достаточной обоснованностью, и не склонных к конформному восприятию социальных институтов. 

На втором месте среди причин выхода с вдвое меньшим весом (15%) находятся необоснованные взносы. Эта причина несколько чаще фигурирует у респондентов с высшим образованием; вдов/вдовцов; у самых пожилых; с большим стажем работы на данном предприятии (более 15 лет - 23%).
Примерно такой же вес и те же характеристики имеет причина «профсоюз не помог мне тогда, когда это было необходимо» (13%). Исключение составляет зависимость от пола: необоснованные взносы как причину выхода из профсоюза мужчины называют реже, а вот «не помогли» - чаще, чем женщины.

Показательно, что примерно пятая часть (18%) затруднились обосновать причины выхода/невступления в ПС - выходили в свое время многие и не задумываясь, а для вступления сегодня нужны мотивы. 

3. ОЦЕНКИ ОРГАНИЗАЦИИ

Соблюдение трудовых прав в здравоохранении Полевского, по мнению большинства опрошенных, находится на том же уровне, что и всюду, хотя те, кто видит отличие, считают, что это отличие скорее в худшую сторону. В оценках деятельности ПС преобладают положительные, они заметно выше в подразделениях с активными профорганизациями. Однако позитивные оценки даются скорее авансом, исходя из общего положительного отношения к ПС – поскольку практика ощутимой массовой защиты работников отсутствует. Трудности деятельности ПС – прежде всего объективные, выросшие из традиционной системы отношений (когда профсоюзу предприятия не особенно нужна была активность рядовых членов и помощь сверху).

Оценка соблюдения трудовых прав на предприятии склоняется к отрицательной. Ответ лучше, чем на других предприятиях (7%) имеет втрое меньший вес, чем ответ хуже, чем на других предприятиях (18%) (Большинство придерживаются неопределенного мнения так же, как и всюду (63%), что также является скорее негативной, чем нейтральной характеристикой). Эти оценки очень сильно различаются по подразделениям и связаны с активностью и действенностью ПС. Так,  ДБ, с ее активным и грамотным свободным ПС, заметно выделяется из массива преобладанием позитивных оценок. Это единственное из 7 подразделений, в которых доля ответов лучше, чем на других предприятиях (19%), превышает, причем в 3 раза, долю ответов права соблюдаются хуже (6%).

Преобладанием негативных оценок (42%) резко выделяется одно подразделение, в котором нет ПС (Ст). Доля негативных ответов здесь в 2,3 раза превышает средний показатель и в 5,3 раза превышает долю позитивных оценок в данном подразделении! Эти показатели являются косвенным указанием на резерв разворачивания профсоюзной активности в подразделениях с высоким уровнем негативных оценок.

Негативная оценка в 2,5 раза чаще встречается в ответах женщин, чем мужчин; ее совсем нет в ответах руководителей предприятия, мало - в ответах руководителей подразделений и квалифицированных рабочих (4-7%), зато среди специалистов, служащих и неквалифицированных рабочих такого мнения придерживается каждый пятый. 

Нейтральная оценка среди женщин распространена чуть меньше, чем среди мужчин; реже встречается среди руководителей предприятия (всего 40%), но чаще - среди руководителей подразделений (81%) и квалифицированных рабочих (86%). 

Позитивная оценка наиболее часто встречается у руководителей предприятия (60%), реже всего - у неквалифицированных рабочих (4%) и МОП (2%).

Различия по общему стажу работы заметны только между новичками (стаж до 1 года) и теми, кто уже немного поработал. Новички больше других уверены, что права на их предприятии соблюдаются так же, как всюду (78%!), только у них позитивные оценки преобладают над негативными. У имеющих стаж от года до четырех мнение резко ухудшается: здесь меньше всего нейтральных оценок (55%) и больше всего - негативных (23%). С увеличением стажа максимализм оценок сглаживается.  

Средняя оценка деятельности профсоюзного комитета по 5-балльной системе составляет 2,89( и тем выше, чем выше активность профорганизации подразделения, образование и занимаемая должность респондентов (так, оценка руководителей (3,25) отличается от оценки МОП (1,9) более чем на балл) Наиболее высоко оценивают деятельность профкома работники со стажем на предприятии 15-19 лет (это вообще более ориентированная на ПС группа).

Большинство опрошенных (36%) дали оценку «3», 27% - «4» и только 7% оценили деятельность профкома на «5»; каждый четвертый затруднился с ответом. Уход от определенного ответа значительно чаще встречается среди молодежи до 20 лет (56%), среди МОП (39%), среди людей со средним и начальным образованием (28%), а также среди мужчин (26%).

Демократичность выборов председателя профкома оценивается достаточно высоко: 57% опрошенных считают, что выборы осуществлял весь коллектив. Такое мнение присуще прежде всего людям с высшим образованием; старше 30 лет; со стажем 15-19 лет; наиболее распространено среди руководителей среднего звена; чаще встретится в подразделениях с активно действующими профорганизациями.

Вероятность выбора ответа «весь коллектив» тем выше, чем выше образование (среди респондентов с высшим образованием придерживаются данного мнения 73%, тогда как среди получивших только начальное -  всего 28%). Самый высокий процент данного ответа находим у людей со стажем (общим и на данном предприятии) от 15 до 19 лет (порядка 70%), самый низкий - у респондентов с общим стажем до 1 года (33%) и со стажем на предприятии от 1 до 4 лет (38%). В зависимости от занимаемой должности наиболее высока доля этого ответа у руководителей структурных подразделений (77%), наиболее низка - среди МОП (25%). Убежденность в действительной демократичности выборов также прямо зависит от степени активности профсоюза в подразделениях: (самый высокий процент ответа «весь коллектив» в «активных» ДБ и СП (69%), самый низкий - в «пассивной» ПБ (33%)). 

На вопрос о наличии профсоюзного комитета в цехе, подразделении (цехкома) утвердительно ответили 51% опрошенных. Видимо, это наиболее заинтересованные или просто информированные работники. Поэтому их оценки деятельности цехкома и демократичности выборов его председателя выше, чем вышеприведенные оценки профкома, которые давались всеми участниками опроса, а доля затруднившихся ответить - значительно ниже. Средняя оценка деятельности цехкома по 5-балльной системе составляет 3,02 и зависит от тех же факторов, что и оценка профкома. Оценивая деятельность цехкома, респонденты гораздо чаще, чем при оценке профкома, ставили «3» (45%), немного чаще - «4» (30%); только 6% оценили деятельность цехкома на «5». Затруднилось с ответом значительно меньшее число респондентов (9%), что свидетельствует о большей близости цехкома к народу, а также подтверждает тезис о том, что отвечали наиболее информированные. 

Оценивая демократичность выборов председателя цехкома, 76% опрошенных ответили, что в выборах участвовал весь коллектив. Зависимость оценок от социально-демографических факторов и активности профорганизации подразделения такая же, как в ответах на аналогичный вопрос о профкоме. Затруднились ответить на вопрос о демократичности выборов председателя профкома 25% опрошенных, о демократичности выборов председателя цехкома - в полтора раза меньше (16%), но в обоих случаях этот процент неимоверно высок среди молодежи до 20 лет (порядка 70%). Чаще затрудняются ответить новички и люди со средним и начальным образованием, МОП (53%) и рабочие (48%).

Направленность действий лидера профсоюза оценивается в целом позитивно: половина (55%) опрошенных уверены, что эти действия направлены на защиту интересов всех работников. Этот процент тем выше, чем выше активность профорганизации; образование и занимаемая должность респондентов (разброс от 73% у руководителей подразделения до 39% у МОП, причем среди МОП выше всего и вдвое выше средней доля ответа интересы руководства - сказывается дистантность cоциальных позиций). Доля ответов интересы всех работников выше всего у работающих на предприятии 15-19 лет; по возрасту выделяются критически настроенные группы - молодежь до 30 лет и самые пожилые работники.

Влияние профсоюзов в обществе оценивается подавляющим большинством как слишком малое (65%). Примерно 1/5 часть опрошенных считает, что влияние такое, какое нужно (чаще женщины; закончившие техникум, со стажем на предприятии 20 лет и более). И только 3% ответили, что влияние слишком большое (женщины, чаще с начальным образованием; стажем на предприятии до года). Эта довольно абстрактная оценка - о влиянии профсоюзов вообще в обществе в целом - отражает тем не менее реальную работоспособность «родных» профсоюзов. Так, удовлетворенность степенью влияния (такое, какое нужно) выше всего в подразделениях с наиболее активными профорганизациями (25-36%), и наоборот, ниже всего - в «неактивной» ПБ (6%), где чаще всего жалуются на слишком малое влияние (81%).

Основные трудности деятельности профсоюза – большей частью объективно сложившиеся: 1)плохое финансово-экономическое положение предприятия (49%, чаще среди руководителей и специалистов; 21-50 лет; со стажем на предприятии 10-19 лет) и 2)пассивность рядовых членов (44%, чаще среди руководителей среднего звена, специалистов и служащих; самые молодых и самых пожилых; со стажем на предприятии 10 и более лет). Тот и другой ответ встречается тем чаще, чем выше образование. Заметим, что респонденты говорят именно о пассивности, а не о недоверии рядовых работников - т.е., в принципе люди открыты для профсоюза, но не готовы массово «активничать». Деятельная инициатива - прерогатива лидеров. В периоды процветания и стабильности такое положение никого не тревожило. Но когда на повестку дня выходит необходимость в активных и последовательных действиях, это означает чудовищную нагрузку на лидеров, не все ее выдерживают. Из этого положения есть два выхода: переход к массовой активности членов профсоюза и переход к качественно иному уровню лидеров и системы их отношений с коллективом. Очевидно, что первый путь нереален. Что касается второго, то речь идет о высоко профессиональной команде лидеров. Львиная доля инициативы и «активности», конечно, будет принадлежать именно им. Но решающим моментом здесь должна быть эффективная PR-система: для а)информирования; б)целенаправленного формирования позитивного имиджа (далее - высокого социального престижа) профсоюза; в)создания эффекта причастности у рядовых членов, усиления мотивации членства. 
«Вторым эшелоном» в рейтинге трудностей идут: 3) отсутствие должной помощи со стороны вышестоящих профсоюзных органов (37%, чаще с образованием техникума и средним), 4) отсутствие реальных рычагов воздействия на администрацию (34%, чаще среди руководителей подразделений, специалистов; со стажем на предприятии 10-14 лет; прямо зависит от образования) и 5) отсутствие необходимой законодательной базы (32%, чаще среди мужчин(, 41-50 лет; руководителей подразделений и специалистов; прямо зависит от образования).

«Третий эшелон» составляют наименее значимые «субъективные» трудности, набравшие менее трети «голосов». Это: 6)незнание членов профсоюза о правах и способах их защиты (28%, чаще среди руководителей подразделений, специалистов; со стажем на предприятии до 1 года; реже всего среди людей 60 лет и старше), 7)отсутствие поддержки и доверия рядовых работников (26%), 8)некомпетентность лидеров (23%), 9)соглашательская позиция лидеров (14%).

Совсем иной рейтинг трудностей обнаруживаем в подразделении без профсоюза (Ст)
, что показательно как «взгляд со стороны» и пример «отрицательной мотивации»: почему считают профсоюз бесполезным. Здесь 1-2 места по распространенности делят ответы: отсутствие реальных рычагов воздействия на администрацию (42%) и отсутствие поддержки и доверия со стороны рядовых работников (42%, тогда как в среднем по массиву - только 26%), на 3 месте - отсутствие необходимой законодательной базы (39%). Иными словами: профсоюз не торопятся (вос)создавать, потому что люди не верят, что он может как-то повлиять на руководство в отсутствие необходимых законов.
Способность профсоюза защищать интересы коллектива имеет оценку 0,37(- т.е. с небольшим перевесом положительных ответов. Большинство опрошенных (57%) считают, что профсоюз способен представлять их интересы, причем каждый третий твердо уверен в этом. Наиболее высока эта уверенность в возрасте до 20 лет и от 51 до 60 лет; среди женщин; тем выше, чем выше материальное положение. Любопытна зависимость от стажа. У имеющих стаж до 1 года на предприятии оценка наиболее высока (0,67), но вдвое ниже, чем у тех, кто только начинает трудовой путь (1,17). Если новички демонстрируют особый оптимизм, то немного поработавших (стаж 1–4 года) постигает разочарование – у них самая высокая доля уверенных ответов «не способен». Оценка очень слабо связана с задолженностью на предприятии, что говорит об ее абстрактном характере. Иными словами, положительная оценка не подкреплена реальной практикой защиты.

Более трети опрошенных (37%) считают, что профсоюз не способен представлять их интересы, 12% твердо придерживаются этого мнения. Более других уверены в неспособности профсоюза защищать интересы коллектива те работники, которые в первую очередь нуждаются в реальной помощи: с начальным образованием; вдовы/вдовцы; у кого не хватает денег на питание. А также не члены профсоюза, что косвенно объясняет отрицательную мотивацию членства: зачем вступать в профсоюз, если он не способен меня защищать? 

4. УРОВЕНЬ ИНФОРМИРОВАННОСТИ

Вышестоящая иерархия неинтересна и неизвестна членам ПС. На уровне предприятия, напротив, профсоюзный лидер известен большинству респондентов. Информированность тесно сопряжена с активностью профорганизации. Около четверти опрошенных признают незнание работниками своих прав и способов защиты одной из основных трудностей в деятельности ПС.

Вышестоящая иерархия является для членов профсоюза фикцией: 2/3 затруднились ответить, в какое профсоюзное объединение входит их профсоюз. Эта доля тем больше, чем ниже образование и меньше возраст работников. Однако 26% все же назвали объединения, а вот имя председателя, возглавляющего профсоюзное объединение, знает только 1% опрошенных. 

На уровне предприятия и подразделения ситуация выглядит более оптимистично: 68% верно назвали фамилию председателя профкома, хотя четверть опрошенных не смогли этого сделать. Причем лучше всего знают профсоюзного лидера там, где профорганизации наиболее активны: в СП (89%) и в ДБ (79%). Также знание фамилии председателя профкома прямо зависит от образования и стажа работы на предприятии (среди людей с высшим образованием, со стажем 20 лет и более доля знающих в два раза больше, чем среди людей с начальным образованием, со стажем до 1 года). 

12% не знают, существует ли профсоюзный комитет в подразделении, причем чаще такие ответы встречаются среди мужчин (18%); людей с начальным образованием (29%); неквалифицированных рабочих и МОП (29%). 

В знании – сила, в незнании – слабость. Этот тезис подтверждается, кроме вышеприведенных, следующими данными: 

· больше всего незнающих о наличии либо отсутствии колдоговора  и его содержания - в подразделении со слабой неактивной профорганизацией и наоборот; 

· незнание членами профсоюза своих прав и способов их защиты более 1/4 опрошенных назвали в качестве одной из основных трудностей деятельности профсоюза. 

5. КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР

Колдоговору в здравоохранении Полевского еще только предстоит стать известным и значимым для работников средством защиты социально-трудовых прав. И этот процесс напрямую зависит от активности профсоюза - чем активнее профорганизация подразделения, тем выше оценки колдоговора. 
42% опрошенных утвердительно ответили на вопрос о наличии на предприятии колдоговора. На самом деле на образованном на момент опроса всего 1-2 недели назад новом предприятии - единой больнице - просто не могло быть колдоговора. В то же время в свободном и независимом (ФНПРовском) профсоюзах несколько месяцев назад были подготовлены и прошли обсуждение в коллективах проекты колдоговоров. Видимо, именно этим объясняется данный артефакт, и именно о проектах идет речь в ответах на все остальные вопросы относительно колдоговора. Возможно также, что в ФНПРовских профорганизациях имелись в виду старые колдоговора (так, в СП, где самый высокий процент утвердительных ответов (89%) был сильный колдоговор, но срок его действия истек в 1998 г.).

Никто не заблуждался на счет наличия колдоговора только в подразделениях, где не существует профсоюза (нет ни одного утвердительного ответа). Здесь просматривается артефакт другого рода, когда право заключать колдоговор с администрацией негласно приписывается исключительно профсоюзу - тогда как согласно закону о колдоговоре этим правом обладает любая общественная организация, представляющая интересы трудового коллектива. Впрочем, количество не знающих о наличии/отсутствии колдоговора в подразделениях без профсоюза (40%) примерно такое же, как и в целом по массиву (35%).

Среди тех, кто убежден в наличии колдоговора, подавляющее большинство склоняется к нейтральным оценкам осведомленности о его содержании - знаю в общих чертах (65%). Четверть ответивших на данный вопрос не знает содержания колдоговора и только 10% считают, что хорошо его знают. Даже если сделать скидку на заниженность самооценки в силу скромности отвечавших, 25% признавшихся в полном незнании содержания колдоговора составляют значительную часть работников. 

Степень участия коллектива в подготовке и обсуждении колдоговора не очень высока. Хотя в целом 54% опрошенных принимали то или иное участие в подготовке колдоговора, 41% из этих 54 -просто присутствовали при обсуждении. 10% составляли текст колдоговора и только 3% опрошенных давали поправки. И почти половина респондентов (46%) не принимала никакого участия в подготовке (в «неактивной» ПБ этот процент значительно выше - 73%, в «активной» СП - значительно ниже (28%)). Активность участия также зависит от стажа работы на предприятии: новички не участвовали в составлении текста и внесении поправок, доля присутствоваших заметно возрастает с увеличением стажа, доля неучаствоваших, наоборот - заметно уменьшается.

Оценка возможности участия трудового коллектива в обсуждении колдоговора напрямую зависит от активности профорганизации подразделения: чем активнее организация, тем более распространено мнение, что весь коллектив участвовал в обсуждении, и менее - что колдоговор обсуждался узким кругом либо администрацией.  Если в целом 55% опрошенных считают, что в обсуждении принимал участие весь коллектив, то в подразделениях с активными профорганизациями этот процент в полтора раза выше, а в неактивных - почти в 3 раза ниже. 13% считают, что колдоговор обсуждался узким кругом, 12% - администрацией, причем в «активных» подразделениях этот процент гораздо ниже (всего 5-8%), тогда как в «неактивной» ПБ в 2 раза выше (27%). 19% затруднились ответить. Зависимость от стажа на предприятии не такая однозначная, хотя можно сказать, что оценка возможности участия тем выше, чем больше стаж. 

Те же закономерности наблюдается в оценках того, чьи интересы отражает колдоговор. Чем активнее профорганизация подразделения, тем более распространено мнение, что колдоговор отражает интересы всего коллектива, и менее - что колдоговор не отражает ничьи интересы либо интересы администрации. По мнению большинства опрошенных (49%), колдоговор отражает интересы всего коллектива (чаще со стажем на предприятии 15-19 лет). В подразделениях с активными профорганизациями этот процент в полтора раза выше, там, где профорганизации неактивны - вдвое ниже. Обратная зависимость от активности профорганизации зафиксирована в выборе ответов «ничьи интересы» и «интересы администрации». Количество опрошенных, которые считают, что колдоговор не отражает ничьи интересы (17%, чаще среди работников со стажем на предприятии до года) варьирует от максимального значения (27%) в «неактивной» ПБ и минимального (всего лишь 4-7%) в «активных». Мнение о том, что колдоговор отражает прежде всего интересы администрации в целом по массиву имеет вес в 10% (чаще среди работников со стажем на предприятии 1-4 года, в «неактивном» подразделении). Затруднились ответить на этот вопрос 22% (чаще среди работающих на предприятии до года, реже - со стажем 15-19 лет; в «активных» подразделениях).

Оценка содержания колдоговора по 5-балльной системе составляет 3,3 балла и несколько выше среди имеющих стаж на предприятии 15-19 лет (3,58). Оценка напрямую зависит от активности профорганизации подразделения (разброс от 3,8 в «активном» подразделении до 2,7 в «неактивном», причем в последнем - самая большая доля затруднившихся ответить - 53% при средней 30%).

 Чаще всего встречаются оценки «3»(39%) и «4» (21%). Общий вес оценок «4» и «5» (из которых оценке «5» принадлежит только 6%) составляет всего 27% и не согласуется с цифрами в 50-55% опрошенных, которые принимали участие в обсуждении колдоговора и уверены, что он отражает интересы всего коллектива. Иными словами, колдоговор отражает интересы коллектива, и путь к его обсуждению ни для кого не заказан, но отражает недостаточно хорошо.  

При оценке выполнения колдоговора около 3/4 опрошенных склонились к нейтральной оценке частично, 1/4 затруднились ответить. Оценки полностью выполняются (2%) и  не выполняется (4%) имеют исчезающе малые значения. Негативная оценка растет по мере увеличения стажа респондентов на предприятии, по другим не выявлено закономерностей.
6. ЧИСЛО ЧЛЕНОВ ПРОФСОЮЗА, ЗНАЮЩИХ О ТОМ ИЛИ ином СПОСОБЕ ЗАЩИТЫ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ПРАВ 

В общественном мнении пока отсутствует образ ПС как защитника прав трудящихся. Обращение в профком для решения проблем уступает обращению к начальству, хотя фактически ПС оказывает помощь наравне с администрацией. Это противоречие связано со стереотипным набором функций ПС: борьба за выплату зарплаты, культмассовая работа и путевки. Ближайшая перспектива связана с освоением «недоосвоенных» сфер: защита прав при сокращении и улучшение условий труда, далее - повышение зарплаты, жилье.

Среди способов защиты социально-трудовых прав лидирует обращение к начальству на предприятии (43%, вес этого способа больше в подразделениях с сильными профорганизациями, которые конструктивно взаимодействуют с администрацией. Но даже в подразделении, где ПС очень воинственно относится к администрации, данный способ наиболее приемлем для каждого пятого работника). В полтора раза менее распространено обращение в профком (30%, этот процент заметно выше в подразделениях с сильной, активной профорганизацией и наоборот). Судебные инстанции и КТС набрали чуть более 20%. Наименее популярные способы - обращение к друзьям, родственникам (16%), к местным властям (11%), к общественности (7%). 

Вес каждого способа зависит от конкретной практики подразделения. Так, СП во время своей забастовочной кампании активно обращалась к населению, поэтому вес обращения к общественности здесь в 2,5 раза выше, чем в среднем. Наиболее ориентированная на профсоюза группа - работающие на предприятии 15-19 лет, они чаще других выбирают обращение в профком и КТС, реже других - обращение к начальству.

Реально обращаются за помощью примерно одинаково часто и в ПС, и в администрацию, к друзьям - вдвое реже. При этом по основной проблеме (вопросы зарплаты) ПС выглядит привлекательнее, чем администрация (ПС помог 40% ответивших, не помог только 23%; администрация помогла 38%, не помогла 33%). Незначительное положительное сальдо помогли/не помогли существует еще только по режиму труда, и только у администрации. По остальным позициям доля ответов помогли меньше, чем не помогли - и у ПС, и у администрации. Потенциал ПС в оказании помощи выше, чем у администрации, по льготным путевкам, охране труда, льготам/компенсациям, страховым/регрессным выплатам, социально-бытовым вопросам. Администрация способна помочь чаще, чем профсоюз, по режиму, дисциплине труда и по вопросам сокращения.

Задачи, способность ПС влиять на их разрешение и оценка реального влияния. Первоочередная задача, которой ПС на предприятии должен заниматься в первую очередь - своевременная выплата зарплаты (так считают 3/4 опрошенных), способность ПС влиять на положение дел оценивается скорее положительно (0,52), однако реальное влияние на предприятии меньше (0,09). По этой позиции зафиксирована наиболее заметная разница по подразделениям. Так, в ДБ с ее активным свободным ПС оценки способности (1,32) и реального влияния ПС (1,25) намного выше средних и приближается к максимальной.

Повышение зарплаты считает первоочередной задачей ПС половина опрошенных. Способность ПС оказывать влияние оценивается скорее отрицательно (-0,02), реальное влияние еще ниже (-0,5).

Социальные льготы и гарантии, а также гарантии занятости относит к первоочередным задачам ПС около 1/5 опрошенных, охрану труда - чуть меньше. По этим позициям средние оценки реального влияния так же оказываются ниже, чем оценки способности влиять, хотя те и другие очень невысоки. Например, оценка способности ПС влиять на сохранение рабочих мест близка к нулю(0,23), а реальное влияние оценивается отрицательно (-0,22). Близость оценок к нулю свидетельствует об отсутствии в общественном мнении сложившегося образа ПС по большинству важных направлений деятельности.

При характеристике реального влияния профсоюза на предприятии наибольшее число положительных оценок (и чуть большее, чем отрицательных), получили обеспечение льготными путевками, соблюдение сроков выплаты зарплаты, организация культмассовой работы - те направления, по которым ПС сегодня реально действует. Лидеры отрицательных оценок - повышение зарплаты, обеспечение жильем, решение бытовых проблем. Это на порядок более сложные задачи, чем та же культмассовая работа, но именно они должны выйти на повестку дня, когда нормализуется ситуация с выплатой зарплаты. Более высокие оценки почти по всем сферам и минимальная доля затруднившихся ответить - у работающих на предприятии 15-19 лет.
7. ДОВЕРИЕ ЧЛЕНОВ ПРОФСОЮЗА К ПРАВОВОЙ СИСТЕМЕ

Судебная практика не развита и не обязательно связана с ПС, а если связана, то не всегда осознается как таковая. Оценка эффективности КТС напрямую зависит от активности профорганизации и стать хорошим способом «наращивания мощности» ПС.
7.1. ДОВЕРИЕ К СУДЕБНОЙ СИСТЕМЕ

За последние три года с иском в суд обращались только12% опрошенных, из них 43% обошлись без ПС. Любопытно, что выше всего доля обращавшихся в суд в ТД (63%), где нет ПС. В ДБ только 2% утвердительно ответили на данный вопрос, хотя в 1999г. имело место коллективное обращение от имени ПС. Эти цифры говорят о том, что судебная практика не обязательно связана с ПС, а если и связана, то не всегда осознается как таковая.

61% обращавшихся в суд воспользовались помощью ПС, в основном на стадии оформления иска (41%). Реже других обращались в суд люди с начальным и высшим образованием, чаще - закончившие ПТУ. Эти данные полностью согласуются с оценкой способности судебных органов защитить трудовые права. Поскольку подавляющее большинство не обращались в суд, оценка имеет отрицательное значение (-0,21, несколько выше среди женщин, закончивших ПТУ; ниже - среди мужчин, 51-60 лет, с высшим образованием).

Целесообразность обращения в суд зависит от значимости проблемы: 

I.  нарушение сроков выплаты зарплаты 70%, 

нарушение прав при сокращении/увольнении 57%, 

II.  грубость, оскорбления со стороны администрации 33%, 
нарушение прав по обеспечению льгот и социальных выплат 20%.
III.  нарушение условий колдоговора 13%,
      
нарушение норм охраны труда 12%,

      
нарушение норм режима, условий труда и отдыха 10%.

7.2. ДОВЕРИЕ К КТС
В КТС обращались только 4% опрошенных, этот процент тем выше, чем выше образование. Не обращались в КТС самые молодые и самые пожилые работники. 

Хотя в КТС обращалось втрое меньше народу, чем в суд, оценка способности КТС защитить трудовые права находится на том же уровне (-0,19), что, видимо, свидетельствует о перспективности данного способа защиты прав. Несколько выше оценивают КТС женщины; 21-40 лет; МОП; ниже - мужчины; самые молодые и самые пожилые; закончившие ПТУ; руководители и неквалифицированные рабочие. 

Выше всего (с преобладанием положительных ответов) оценивают КТС в подразделениях с активными профорганизациями, ниже всего - в «неактивной» ПБ (-0,78). Поскольку оценка КТС напрямую зависит от активности профсоюза, возможно, КТС может служить каналом повышения авторитета профсоюза в трудовом коллективе.
8. ЧИСЛО РАБОТНИКОВ, СЧИТАЮЩИХ, ЧТО ПРОФСОЮЗЫ ЯВЛЯЮТСЯ ПРЕДСТАВИТЕЛЬНЫМИ ОРГАНИЗАЦИЯМИ, СПОСОБНЫМИ СДЕЛАТЬ ТАК, ЧТОБЫ ГОЛОС ТРУДЯЩИХСЯ БЫЛ УСЛЫШАН

Протестная активность, как и степень участия коллектива в акциях протеста, очень высоки. Оценки форм коллективных действий вытекают из конкретной практики профорганизаций. Поэтому забастовка сегодня используется чаще, чем хотелось бы, то же касается остановки работы, обращения к властям, митингов. В норме основной формой коллективных действий должны стать переговоры с администрацией.

Характеристика способности ПС оказывать влияние на сферы общественной жизни отражает наиболее достижимый из желаемых образов ПС, в котором приоритетны: соблюдение сроков выплаты зарплаты, защита прав работника при сокращении/увольнении, сохранение рабочих мест и улучшение условий труда. По другим направлениям преобладают отрицательные оценки, прежде всего это касается «макросфер» общественной жизни, неподвластных, по мнению большинства опрошенных, влиянию ПС (регулирование цен, контроль за деятельностью государственных чиновников, стимулирование развития производства, влияние на политическую ситуацию в стране). Вероятно, это не столько неподвластные, сколько неохваченные влиянием ПС сферы. 

Оценка протестной активности работников, степень участия коллектива в акциях протеста. Практически все опрошенные (92%) указали, что за последние 3 года на предприятии были коллективные выступления. Наиболее популярные типы выступлений - забастовки (56%), выдвижение требований администрации (55%, чаще всего вспоминают руководители предприятия) и коллективные обращения к властям (50%). Чуть реже называют остановку работы (42%). Около 1/4 опрошенных вспомнили коллективные обращения: в судебные инстанции и к общественности, менее 1/5 - митинги, пикеты.
3/4 опрошенных принимали участие в какой-либо из этих акций, большинство из них также участвовали в обсуждении при подготовке акции. Степень участия тем выше, чем выше образование и стаж работы на предприятии; больше всего участвующих среди руководителей подразделений и специалистов. В стороне чаще остаются МОП; работники в возрасте 61 год и старше. 

Более масштабные, выходящие за рамки предприятия, митинги, шествия пользуются меньшей популярностью, в них за последние 5 лет участвовало около 1/4 опрошенных. Больше всего участвующих среди тех же руководителей и специалистов; закончивших ВУЗ, техникум; со значительным стажем на предприятии. В отличие от акций внутри предприятия, пожилые люди 61 года и старше являются здесь самой активной возрастной группой. В стороне чаще остаются люди со средним образованием; неквалифицированные рабочие, чуть реже – квалифицированные и МОП; молодежь до 30 лет.

Оценка приемлемости форм коллективных действий частично не совпадает с реальной практикой. «Мирные» переговоры с администрацией (набравшие 2/3 голосов - 62%!), по приемлемости вдвое превосходят забастовку, тогда как в реальности используются одинаково часто. Это рассогласование отражает критическую ситуацию с невыплатой зарплаты, когда приходилось прибегать даже к забастовке, не одобряемой в здравоохранении. При нормальном положении дел забастовка относится ко «второму эшелону» форм действий (около 1/3 голосов) наряду с обращением к местным властям (в реальности используются в 1,5 раза чаще) и в судебные инстанции (в реальности используются реже). Забастовку и обращение к местным властям продолжают считать наиболее приемлемыми (до 79%) в подразделениях с активными профорганизациями, наименее приемлемы эти формы в «беспрофсоюзных» подразделениях. Обращение в суд, напротив, наибольший вес имеет в «беспрофсоюзных» (до 54%); несколько чаще выбирается людьми со стажем на предприятии 15-19 лет, реже - самыми молодыми и самыми пожилыми.

Остановка работы (21%), обращение в СМИ (14%) оказалась втрое весомее в «активной» СП (46%). Минимален вес этих форм протеста в подразделениях с неактивным ПС и без ПС. Обращение к депутатам выбрала только 1/10 часть опрошенных, среди имеющих стаж на предприятии до 4 лет эта доля вдвое меньше. Уровень приемлемости данных форм протеста вдвое ниже уровня их реальной распространенности сегодня. Митинги, пикеты (6%) должны использоваться в 3 раза реже, чем сегодня.

9. ПРОФСОЮЗНАЯ СОЛИДАРНОСТЬ

Большинство опрошенных разделяет идею солидарности, даже независимо от наличия ПС, что указывает на резерв разворачивания профсоюзной деятельности через идею солидарности в подразделениях без ПС.

Необходимость профсоюзной солидарности признают 87% опрошенных. Этот процент выше среди руководителей; закончивших ВУЗ и техникум. Ниже - среди мужчин; с начальным образованием; до 20 лет; среди неквалифицированных рабочих, причем уменьшение доли положительных ответов происходит за счет увеличения количества ответов не знаю до 21% (при среднем 9%) в перечисленных категориях респондентов. Максимально количество положительных ответов в подразделении с активной профорганизацией (СП - 93%), ниже всего – в «неактивной» ПБ (70%). Любопытно, что практически достигла максимальной отметки доля «голосующих» за солидарность в подразделении без ПС (Ст - 92%). Возможно, люди имеют в виду не столько внутрисоюзную солидарность, сколько просто солидарность трудящихся перед лицом проблем.

Большинство (67%) опрошенных считают, что солидарность должна проявляться в любом случае  (т.е. не ограничиваясь рамками предприятия, отрасли, города, региона или особыми условиями). Этот процент тем выше, чем выше образование и занимаемая должность; выше среди респондентов 21-40 лет; в подразделении с активной профорганизацией в 3 раза выше, чем с неактивной, максимальный выбор зафиксирован также в беспрофсоюзном ТД (88%), что указывает на резерв разворачивания профсоюзной деятельности через идею солидарности в подразделениях без ПС.

Предпочтительное выражение солидарности видится в совместных действиях для достижения общей цели (53%). Этот процент тем выше, чем выше образование и занимаемая должность (так, среди людей с высшим образованием в 3,5 раза выше, чем среди работников с начальным образованием). Лидерами мнения являются те же подразделения (Ст (85%) и СП (79%),  в аутсайдерах – опять ПБ (33%). Менее других склонны к совместным действиям также самые молодые и самые пожилые работники, которые в принципе более дистанцированы от понимания профсоюзной деятельности.

 Материальная поддержка (14%) и моральная поддержка (11%) как выражение солидарности набрали значительно меньше голосов. За материальную поддержку чаще выступают женщины (в 3 раза чаще, чем мужчины); с начальным образованием (в 2,5 раза чаще среднего); рабочие и МОП.

Большинство опрошенных (58%) готовы проявлять солидарность, даже если это будет связано с моральными и материальными издержками, каждый пятый затруднился с определенным ответом.. Наиболее решительно здесь выступают рабочие; имеющие образование ПТУ, среднее или начальное; работники «активной» СП (82%). Менее других готовы к издержкам, чаще прибегает к уклончивым ответам молодежь до 20 лет; люди с высшим образованием и руководители предприятия.

10. ОСНОВНЫЕ ВЫВОДЫ

На сегодня реальные возможности профсоюзов вообще и конкретных профсоюзов медиков в г. Полевском оцениваются работниками довольно низко. Однако если профорганизация в подразделении работает активно, все оценки значительно повышаются - люди видят 1)конкретную деятельность и 2)ее эффект (именно в таком порядке). Основные трудности на пути развития профсоюзного движения - плохое финансово-экономическое положение предприятия и пассивность рядовых членов. Причиной низких оценок является то, что ПС сегодня сосредоточил все свои силы на «выбивании зарплаты», практически оставив без внимания другие сферы. 

В то же время у профсоюзов есть значительные возможности для расширения своей деятельности и, следовательно, усиления влияния. Заинтересованность в решении трудовых проблем, положительное отношение к профсоюзной солидарности со стороны не-членов профсоюза – важнейший показатель возможности увеличения, причем неформального, профсоюзного членства. Конкретными способами может служить активизация таких институтов, как колдоговор, КТС и судебная практика, уровень их использования крайне низок. 

Возможность мотивации профсоюзного членства, а также усиления социального авторитета профсоюзов заключается также в неиспользованном ресурсе PR-деятельности, т.е. в самопрезентации, начиная с простого информирования о своей конкретной работе - так, чтобы эта информация была доступна и интересна каждому работнику подразделения, а также и за его рамками. 

Протестная активность очень высока, однако рейтинг желательных форм коллективных действий отличается от используемых. Роль переговоров с администрацией должна усилиться, а роль забастовки, обращения к властям, митингов - снизиться. Это объясняется тем, что а)конфликты должны урегулироваться на уровне предприятия, 2)люди не видят возможности влияния профсоюза на «макросферы» общественной жизни.  

Наиболее ориентированная на ПС группа работников - люди среднего возраста, со стажем на предприятии 15-19 лет, чаще с высшим образованием.

М. Вандышев

 Л. Петрова

Общая характеристика 
Муниципального унитарного предприятия

«Екатеринбургское трамвайно-троллейбусное управление» и деятельности  профсоюза

г. Екатеринбург
Характеристика предприятия: история и современность

Муниципальное унитарное предприятие Екатеринбургское трамвайно-троллейбусное управление (ЕТТУ)
 – крупнейшее транспортное объединение в городе, недавно отметило свой 70-летний юбилей
. Разговоры о пуске трамвая начались еще в конце XIX в. Появился первый трамвай к 12-ой годовщине Октябрьской революции – в 1929 г. Тогда на линию вышли 10 трамваев, а сегодня ежедневный выпуск составляет 534 единицы подвижного состава. Троллейбусное движение было открыто во время Великой Отечественной войны, в 1943 г. 

Рост городского населения, особенно во время индустриализации и в послевоенное время, приводили к открытию все новых трамвайных и троллейбусных маршрутов. На долю электротранспорта в Екатеринбурге сегодня приходится около 60% всех пассажирских перевозок. Сейчас в ЕТТУ пять основных производственных подразделений – 2 троллейбусных и 3 трамвайных депо – с общей численностью работающих около 6,5 тыс. чел. Для исследования были отобраны Южное трамвайное (ЮТД) и Октябрьское троллейбусное депо (ОТД)
. 

Южное трамвайное депо – самое старое подразделение ЕТТУ. По мнению многих информантов, это – «кузница кадров для управления». Традиционно считается, что персонал депо высококвалифицирован, коллектив слаженный и пр. В состав ЮТД входит несколько цехов – эксплуатации, технического обслуживания подвижного состава, электроцех и пр. Ежедневно депо выпускает на линию 111 поездов по 9 трамвайным маршрутам. 

Октябрьское троллейбусное депо – также ветеран, функционирует с 1943 г. В структуре депо три основных производственных подразделения: цех эксплуатации, ремонтный и цех обеспечения. Ежедневно на линию выходит 115 машин, обслуживающих 8 троллейбусных маршрутов. 

Структура управления в ЕТТУ иерархическая – управляет генеральный директор, в каждом депо есть начальник. Все решения принимаются прежде всего на «верховном уровне», начальники редко проявляют самостоятельность. 

ЕТТУ является муниципальным предприятием и имеет два основных источника дохода – доходы от продажи билетов пассажирам и дотации из бюджета. Трудности в работе электротранспортников начались в 1990-х гг., когда резко сократилось финансирование из городского бюджета «живыми» деньгами – с трудом стали проходить взаимозачеты, из-за отсутствия денег стало невозможно приобретать даже отечественные запчасти для подвижного состава. ЕТТУ окупает собственные расходы доходами от продажи билетов на 62%. Остальное должно поступать из городского бюджета. 

Однако поступления эти недостаточны и нерегулярны. В октябре 1999 г. председатель Совета профсоюзов и председатель женсовета были на приеме у мэра. В ответ поступило письмо из финансово-бюджетного управления администрации Екатеринбурга, где указано, что «при расчете расходной базы на 1999 г. в Екатеринбурге на электротранспорт предусмотрено 77,5 млн. руб. В бюджете города утверждено 118,5 млн. руб., т.е. в 1,53 раза больше областных нормативов. Фактически на 15.11.99. профинансировано на текущее состояние 67,6 млн. руб. (69,7%)». Недостаточное финансирование влияет на материальное положение ЕТТУ, обеспеченность льготами работников и пр. 

Поскольку горэлектротранспорт является социально значимым в Екатеринбурге, повышение тарифов на проезд в трамвае и троллейбусе всегда коррелируется с уровнем жизни горожан. Сколько бы сотрудники ЕТТУ не сетовали на низкий уровень оплаты проезда (2 руб. с февраля 2000 г.), определяет его всегда мэр («Мы бы добавили доход, но Чернецкий не давал долго делать 2 руб. за проезд»
), поскольку слишком высокая цена билета в трамвае и троллейбусе может грозить взрывом возмущения. Таким образом, ЕТТУ оказывается не вполне самостоятельным в финансовом отношении предприятием. 

Чтобы выправить материальное положение, с 1996 г. вновь была введена должность кондуктора, что увеличило штат сотрудников ЕТТУ, и, как мы увидим в дальнейшем, повлияло на профсоюзную жизнь. 

При всех финансовых сложностях, зарплата на сегодняшний день не задерживается. Правда, выплачивается она 1 раз в месяц, что является нарушением трудового законодательства. Отношение к этому разное – удовлетворение от того, что ее выплачивают и сожаление, что нет аванса, как было раньше. 

Уровень зарплаты в ЕТТУ может считаться средним. Так, в январе 2000 г. средняя зарплата кондуктора в ЮТД была 1400 руб., водителя – 2172 руб., ремонтники и пр. получали в среднем 2175 руб., ИТР – 2230 руб.
. В ОТД уровень зарплаты несколько ниже – средняя – 1600 руб., водители – 1959 руб., кондукторы – 1129 руб., ремонтники – 1796 руб., специалисты и служащие – 2060 руб. Зарплата практически всех групп работников сильно дифференцирована в зависимости от качества работы (выполнение плана, соблюдение правил и пр.). 

ЕТТУ производит впечатление очень консервативной структуры, вполне в советском духе по стилю руководства, общения между начальниками и подчиненными, интерьерам и пр. Эта «советскость» отмечалась и информантами: «А наши рабочие, кстати, не понимают этих проблем [с финансированием]. Мы еще, я считаю, при социализме живем. Они не поняли, какая жизнь страшная за воротами депо»
. 

Таким образом, ЕТТУ можно охарактеризовать как предприятие традиционного типа с низким конфликтогенным потенциалом. 

Характеристика профсоюзных организаций

Профсоюзная структура ЕТТУ также иерархизирована – в каждом из депо – своя профсоюзная организация (ПО), председатели которой составляют Совет профсоюзов во главе с председателем. Всего в ЕТТУ на сегодняшний день 3 профсоюза:

1. «традиционный» (ФНПР-овский) профсоюз в 4-х депо – Южном, Северном и Западном трамвайных и Октябрьском троллейбусном. Эти профсоюзные организации входят (или входили, об этом – далее) в состав областного комитета работников коммунального хозяйства;

2. профсоюз горэлектротранспортников в Орджоникидзевском троллейбусном депо. Это – бывший свободный профсоюз, созданный по инициативе Уралпрофцентра в начале 1990-х гг. В дальнейшем лидер отошла от этой организации и сегодня этот профсоюз можно назвать вполне традиционным по формам и методам работы, в частности, рабочие в депо не подозревают о специфичности своего профсоюза. Эта профсоюзная организация входит в Совет профсоюза ЕТТУ, перечисляет туда взносы;

3. созданный в сентябре 1999 г. профсоюз работников муниципальных предприятий общественного и специального транспорта г. Екатеринбурга. Организации этого профсоюза есть в ОТД и Западном трамвайном депо, однако численность невелика – «Во всех депо нас около 100 чел.
. Люди в кулуарах поддерживают, а когда до собрания доходит, они … потому что боятся давления администрации»
. Отношение к этому профсоюзу – одновременно пугливое и неуважительное. С одной стороны, фамилия лидера действует крайне раздражающе на всех руководителей и приближенных к ним. С другой, профсоюз не участвовал в заключении коллективного договора (КД), обсуждение которого проходило в начале 2000 г. По мнению лидера, «профсоюзы обязаны защитить работника. А у нас профсоюз защищает администрацию, но только не работников». Однако деятельность этого профсоюза практически сводилась к индивидуальной деятельности его лидера – водителя Западного трамвайного депо О. Смильгина, который, в настоящий момент уволен из ЕТТУ за нарушение трудовой дисциплины. 

Отношения с обкомом у профсоюзов ЕТТУ непростые. Так, ПО ОТД входит в Совет профсоюза ЕТТУ, который, в свою очередь, является членом профсоюза работников жилищно-коммунального хозяйства. Профсоюз же ЮТД вышел из областной организации, но в Совет профсоюза ЕТТУ входит. На нужды Совета ежемесячно перечисляется 10% членских взносов. На отношения с обкомом в ПО ОТД сказывается специфика работы: «конечно, мы в обкоме не совсем комфортно себя чувствуем…. У них интересы совсем другие, планы другие, были забастовочные периоды, когда коммунальщики бастовали, а поддерживать нам их было совершенно нерезонно, потому что у нас зарплата идёт, … солидарность с ними мы, конечно, проявляли, но вывести депо с ними я не отваживалась никогда. Зачем? К чему эта лишняя … у людей какие-то мысли появляются, искушения»
. Председатель Совета профсоюзов ЕТТУ: «В моем понимании обком - вышестоящая организации. Та, которая любой вопрос решить может. А здесь в обкоме, между нами говоря, ничего».

Председатель профкома ЮТД объясняет выход из областной организации финансовыми соображениями: «эти деньги мы лучше на матпомощь потратим, людям – польза». ПО ОТД состоит в обкоме и вот аргументы: «Я вообще против того, чтобы уходить в никуда. Уйти-то всегда можно, но что будет потом. В Федерации мы им вряд ли нужны. Идти в обком транспортников – тоже проблема, у нас все-таки специфика другая
». Членство в вышестоящих организаций информантка также оценивает с точки зрения возможных конфликтов с администрацией предприятия: «Пока у нас нет серьёзных проблем с администрацией, но а если возникнут – что тогда?».

Трамваи и троллейбусы – привычный для екатеринбуржцев транспорт, предприятия эти никогда не славились особой конфликтностью в сфере трудовых отношений. Исключением стало упоминание о ЕТТУ в связи с созданием профсоюза О. Смильгиным. Он активно выступал по телевидению и радио, обвиняя руководство ЕТТУ в нарушении трудовых прав работающих и пр.: «Вчера буквально по радио передали, что коллектив ЕТТУ выражает недоверие начальнику Сергееву. Это Смильгин сказал. Я туда звоню – в чем дело? Почему не проверяете информацию? Не было такого!»
. 

Численность профсоюзных организаций ЮТД и ОТД на сегодняшний день довольно высокая – 80-90%. К сожалению, динамика численности по ЕТТУ и по ЮТД и ОТД отсутствует
. Как считает председатель ПО ОТД, в этом нет необходимости, поскольку численность организации приближается к численности работников депо.

Традиционный скачок численности фиксируется в середине 1990-х гг. Так, в ЮТД в 1997 г. в профсоюзе состояло 132 чел., и «за один день – на конференции – заявление подало 400 чел.»
. В ОТД число членов профсоюза за последние 3 года увеличилось с 75 до 96%. Информантами названы следующие причины сокращения численности ПО в начале-середине 1990-х гг.:

1. Общее положение дел в стране «Вся эта демократия, обновление. В то время началась волна отрицания всего, что было связано с советским временем
». «Процессы демократизации, гласности коснулись профсоюзного движения как в целом по стране, так и на местах. Многие работники стали задумываться о необходимости существующих профсоюзных объединений и ряды профсоюзных организаций в коллективах стали редеть
». 

2. Отсутствие материальных ресурсов у профсоюзной организации. Не реализовывались основные тогда цели деятельности – оздоровление работающих и т.п. «от профсоюза ну вообще, никак, не было никаких ни путёвок никуда, ничего. И вот говорю, мы взносы только платим, платим, платим, взносы приличные. И раз, заявление написала и вышла
». Очевидно, что это был процесс переосмысления членами профсоюза функций своей организации. И хотя процесс этот не закончился по сию пору, тогдашний кризис повлиял на решение многих о выходе из ПО. 

3. Роль лидера ПО. В ЮТД председателем профкома была молодая женщина из цеха техобслуживания. Ее влияние и авторитет распространялись в основном на вспомогательные подразделения, а основной (со статусной точки зрения) персонал – водители -оказывался таким образом вне ПО. В ОТД на численности ПО сказалось негативное отношение к профсоюзному лидеру – председатель не пользовался уважением и не имел влияния на трудовой коллектив. 

4. Отношения в трудовом коллективе. В ОТД «Тогда одна из первых проблем была – сплетни. Коллектив вообще был плох. Постоянные сплетни, недоверие
». 

Кроме того, на предприятиях функционировали Советы Трудового Коллектива (СТК). СТК были своего рода органом самоуправления в депо. В СТК не имели право входить представители администрации, решения СТК были законом для администрации. Основная задача – контроль за процессом производства. «Администрации, главному инженеру нужно вопрос серьёзный какой-то решить и они даже сами приходили, тот же директор ко мне - когда у вас будет заседание СТК. Они не имели права голоса, но просто, они что-то там предлагали, мы выслушивали
». Кроме этого, СТК занимался распределением дефицитных тогда товаров народного потребления (зимние сапоги, швейные машины, холодильники и т.д.). 

СТК, как орган представительства работников предприятия тогда фактически заменил профсоюз. Совет избирался работниками коллектива, руководство СТК не входило ни в какие внешние структуры – в этом отличие от профсоюзной организации, за которой обком и ФНПР. По функциям же СТК были аналогом существующих ныне в депо ПО.

«Возрождение» профсоюзных организаций в обоих депо непосредственно связано с назначением новых руководителей, в ОТД в 1991 г., в ЮТД – в 1996 г. Показательно, как об этом говорят сами руководители: «Когда я пришел в депо, не было времени на профсоюзные дела. Тогда очень остро стоял кадровый вопрос. Пришлось сменить руководство на всех уровнях. Когда появились грамотные заместители – появилось время на социальную работу. Тогда я принял решение о том, что надо переизбрать председателя профсоюзной организации. В.В. я провел сначала в профком, затем на профкоме её избрали, с моего предложения, председателем
». Начальник другого депо: «когда я пришел, сразу почувствовал, что не хватает чего-то, ну, чисто, так сказать, поддержки снизу. У нас цель была… создать профсоюз, чтобы он мог решать какие-то проблемы внутри коллектива, не через администрацию, а именно даже снизу… Даже по закону – взять любой закон – согласовывать с ПО. А с кем согласовывать-то?»
. Таким образом, ПО для руководителей депо – канал для удовлетворения социальных потребностей работников и потребностей в иерархическом управлении. «Профсоюз – для решения социальных вопросов. Есть основное производство и его обеспечивающее производство. Если нет этого обеспечивающего производства, трудно привлечь специалистов
». 

Кроме этого, с помощью профсоюзной организации, по мнению руководителей, поддерживается целостность трудового коллектива. «Профсоюз объединяет … люди знакомятся, коллективный дух появляется. Это важно для администрации
». «Профсоюз помогает в плане работы с коллективом… все спорные вопросы, какие у нас здесь обсуждаются, доводятся до коллектива. Практически коллектив всегда в курсе дела. Или наоборот, у коллектива возникают какие-то вопросы, через профсоюз к нам выходят»
. Председатель ПО выполняет роль приводного ремня администрации и буфера между последней и персоналом – «со всеми болячками туда к ней бегут [к председателю ПО] , тут надо помочь, там надо помочь… дни рождения, юбилеи, это столько работы у нее общественной»
. 

Таким образом, с легкой руки начальства ПО в обоих депо стали другими. На «возрождении» ПО положительно сказалось и введение должности кондуктора – штат сотрудников резко вырос, так в ОТД в 1997 г. каждый третий член ПО – кондуктор. 

Будущий председатель ПО ОТД занималась общественной работой, она возглавляла партийную организацию, до этого - комсомольскую. С 1974 г. она работала водителем троллейбуса, ревизором. «Она по жизни такая активная
». В ЮТД лидер ПО как раз не была раньше причастна к общественной работе, работала водителем трамвая. Но пользовалась авторитетом среди водителей, была «своей». 

Именно вследствие тесной связи между руководителем и председателем ПО административный ресурс активно используется в приеме в организацию новых членов: «Как правило, они [новые работники], пишут заявления без всяких разговоров. Помогают мне девочки иной раз, если, допустим, меня нету, в отделе кадров помогают, бухгалтерия помогает
». Благодаря этой системе, численность профсоюзной организации значительно увеличилась – в профсоюз вступают практически все новые работники, вернулись те, кто вышел. Лидер альтернативного профсоюза О. Смильгин сетовал в интервью на отсутствие в его организации таких возможностей: «Членство профсоюза там [в ОТД] такое, потому что прием на работу производится только с условием вступления в профсоюз… когда человек устраивается на работу, его заставляют прийти к ней, совместно с инструктажем по технике безопасности, заставляют пройти в кабинет председателя ПО»
. Таким образом, лидеры ПО и руководители обмениваются ресурсами: от ПО – контакт с коллективом, «вертикальная связь», от руководителя - административная поддержка. 

По словам информантов, существуют различия в поведении членов профсоюза – представителей различных подразделений. В ОТД «Водители привыкли у нас работать, работать и работать. Обращаются мало в профсоюз за помощью, а кондукторы, которым я сразу дала большую информацию о профсоюзной организации – они, конечно, идут сразу со своими бедами, со своими проблемами. Просят тоже материальную помощь моментально
». Различия в поведении председатель организации склонна объяснять различием культурного и образовательного капитала. «Водители имеют среднее образование в основном. Кондукторы к нам идут, имеют и высшее. Люди конечно, более развитые, они насыщены более информацией
». В ЮТД также большую заинтересованность в делах профсоюза проявляют работающие в цехе эксплуатации – водители и кондукторы. В немалой степени это связано с тем, что председатель ПО в прошлом – водитель. Помимо этого, и она, и начальник депо полагают, что водители – основная профессиональная группа в депо: «начали с водительского совещания, там у нас основной коллектив, самый передовой, боевой отряд»
. 

Таким образом, в обоих депо ПО помогает руководителям в управлении, создана при активном участии администрации, в результате чего пользуется всеми административными ресурсами. ПО одновременно выполняет функции социального отдела и отдела по работе с персоналом. При этом самими профсоюзными лидерами установка на это вполне осознается: «зачем профсоюз? Ну, чтобы было к кому подойти пожаловаться. Мне нравится бегать по цехам, разговаривать с людьми. Чем могу, помогаю»
. 

Складывается впечатление, что в ЕТТУ профсоюз является средством управления и, в какой-то мере, может быть средством манипулирования. Так, созданная в Орджоникидзевском троллейбусном депо нестандартная профсоюзная организация – свободный профсоюз – возникла не случайно: «Администрация депо хотела уйти из управления, и они решили с профсоюза начать»
. В ЮТД бывший лидер ПО был близок к бывшему же руководителю, а с приходом нынешнего начальника депо произошла смена. 

Начальники депо состоят в ПО, как и многие работники администрации. За всё время существования не было открытых конфликтов по поводу нарушения трудовых прав между профсоюзной организацией и администрацией. С одной стороны, профсоюз не вмешивается в производственные дела, с другой стороны, администрация не препятствует работе профсоюза, т.е. фактически нет пересекающихся зон внимания. Начальники депо такой ситуацией удовлетворены, по оценке, на 80%. 20% неудовлетворенности связаны с отсутствием боевитости у профсоюзной организации, которая нужна для более пристального внимания к решениям администрации. «Нужно осуществлять контроль за неправильными решениями администрации. Необходимо привести к букве закона. Председатель профкома в этом смысле мягкая женщина
». 

По сути, взаимодействие администрации и профсоюзной организации базируется на концепции взаимопомощи. «Не должно быть противостояния, где-то надо и помочь администрации – в этом роль профсоюза. Одно дело, когда руководитель делает, принимает решения и совсем другое, когда идёт снизу
». Профсоюз использует ресурсы администрации для борьбы с появившимся в депо альтернативным профсоюзом.

Такая стратегия предполагает активное сотрудничество профсоюзной организации с администрацией предприятия. Профсоюз не вмешивается в дела администрации, за это администрация предоставляет дополнительные социальные гарантии, которые реализуются через профсоюз. Это четко прослеживается по ОТД: «Профсоюз занимается социальными вещами. Можно сказать, что это служба персонала. Это то же самое, просто профсоюз привычнее как-то
». 

Принятые на себя функции по установлению взаимоотношений между трудовым коллективом и администрацией профсоюзом осуществляются непрофессионально. Профсоюз не может подменить ни социальный отдел, ни отдел по работе с персоналом, т.к. не располагает достаточными знаниями, профессионализмом, технологией подобной работы. Общественная организация и не должна быть профессиональной. 

Основные направления деятельности профсоюзной организации
Коллективный договор

В ЕТТУ раз в 3 года заключается единый для всех депо коллективный договор (КД). Согласно требованиям, создается комиссия по заключению КД, в которую входят все директора депо, все председатели профкомов и работники управления. Кроме этого действует постоянная комиссия по внесению изменений в действующий КД. Действующий ныне КД был заключен в 1997 г. и срок его действия истекал в марте 2000 г. 

От ОТД и ЮТД в управленческую комиссию по заключению КД входят оба директора и председатели ПО. Для внесения изменений и поправок в будущий КД, в депо созданы свои комиссии. Её председателем является директор депо, кроме него в комиссию входят: главный инженер, инженер по охране труда, начальник отдела кадров, зам. директора депо по эксплуатации, главный бухгалтер, начальник планового отдела, юрисконсульт.

Председатели ПО занимаются работой с коллективом – все поправки и изменения рассматриваются на профкоме и затем выносятся на комиссию. В этом году в ОТД поступило 16 предложений от работников депо, в ЮТД – порядка 20. 

В комиссии ОТД утвердили 5:

· производить денежные выплаты работникам по итогам года, не уходящим на больничный лист в течение года;

· вернуть дополнительно оплачиваемый отпуск за выслугу лет;

· при повышении заработной платы производить повышение всем категориям работников одновременно, но дифференцированно;

· заключение договора страхования работников от несчастных случаев на производстве, обсуждение договора в коллективе и доведение договора до работников предприятия через газету «Электропуть»;

· включить в список работников с вредными условиями труда слесаря по ремонту колес с правом выдачи молока.

Из этих изменений на общей управленческой комиссии частично утвердили 3 предложения: 1. повышать заработную плату всем категориям работников одновременно; 2. заключить договор добровольного медицинского страхования с привлечением средств работников; 3. денежные выплаты работникам, не уходящим в течение года на больничный.

В ЮТД направили в управленческую комиссию предложения по четырем основным направлениям – оплата труда, охрана труда, спецодежда и спецжиры. Основные требования по оплате труда: получение аванса, ответственность администрации за задержку выдачи зарплаты; индексирование зарплаты; повышение тарифов водителям; введение в штатное расписание должности «водитель-наставник»; дополнительный отпуск за работу в ночное время; дополнительный отпуск сварщикам. Требования по спецодежде и спецжирам касаются предоставления указанных льгот конкретным категориям работников. По охране труда предложено реконструировать систему вентиляции; изменить положение по включению и отключению отопления салонов трамваев. 

В целом, председатель ПО ОТД отмечает слабую заинтересованность работников, даже членов профкома и цехкома в КД: «Я бы не сказала, что у людей очень заинтересованное отношение. Они привыкли, как раньше, что кто-то все сделает. Потом иногда приходят, начинают требовать, когда вопросы возникают
». 

В ЮТД мы присутствовали на заседании профкома, где выдвигались указанные требования. Присутствовал начальник депо, главный бухгалтер, специалист по охране труда. От работающих – не только члены профкома, но и просто инициативные сотрудники из цехов. Мы как раз увидели во многих заинтересованность, но поразило другое – мероприятие представляло собой производственное совещание, куда пришли все звенья вертикали – от низов, от исполнителей и от руководителей. При этом начальник депо только слушал и лишь изредка комментировал требования рабочих, что мы интерпретировали как исключительно хозяйскую позицию – выслушаю и решу. Членами профкома это воспринимается нормально: «на всех профкомах у нас присутствует главный инженер, директор, у нас такого нет, чтобы профком отдельно, а все остальное – отдельно»
. 

Заключение КД на 3 года не означает отсутствие изменений в нем: «зачем ждать заключения КД? Сразу все решаем. Например, появились кондукторы – новые проблемы. Сразу ставим их на комиссию и решаем. Делаем дополнения»
. Изменение КД - в зависимости от финансового положения предприятия. Благодаря существованию постоянной комиссии есть возможность корректировки действующего КД. В последнее время финансовое положение предприятия ухудшается, в соответствии с этим «нет средств оплачивать людям, допустим, дополнительные дни к отпуску в зависимости от стажа … у нас была возможность – мы выделяли, а сейчас вот такой возможности нет
». «Были бы деньги, мы бы все сделали. В законе, например, стоит 18 разряд по тарифной сетке, а по средства у нас – только 6-ой»
. 

Копья в заключении КД бьются в основном вокруг различного рода льгот, которые могут быть предоставлены группам работающих. Эти льготы – спецпитание (молоко, сок) и спецодежда, а также дополнительные отпуска. В КД, заключенный в 1997 г. было указано большое количество таких льготных групп, вплоть до того, что молоко за вредность должны были получать даже уборщицы. Однако в связи с ухудшением финансового положения в ЕТТУ в КД постоянно вносились изменения. А рабочие привыкли к льготам и отказывать им руководству предприятия и ПО нелегко. В этом – сложность заключения КД в этом году
. 

Смысл заключения КД видится в том, чтобы «поставить точки над i, чтобы коллектив знал, на что они работают и какие они будут получать привилегии, в законе всего не укажешь»
. 

Таким образом, КД является отражением устоявшихся взаимоотношений между ПО и администрацией предприятия. КД – средство управления, форма установления баланса между возмущением персонала и действиями администрации. В КД закрепляются только те из требований (пожеланий?) работающих, на реализацию которых в управлении имеются средства. Давления со стороны работающих (мы требуем – где хотите, там и изыскивайте средства) не наблюдается. На вопрос «Понимают ли Вас рабочие, когда Вы говорите о нехватке денег?» начальник ЮТД не без удовлетворения ответил: «Вы знаете, понимают. И я их понимаю, но сделать ничего не могу». 

Социальная работа с коллективом

Как мы уже отмечали, социальная работа с коллективом – это основное содержание деятельности ПО. Профком занимается выдачей материальной помощи, организацией поздравлений в связи с праздниками, юбилеями сотрудников, распределением путевок на отдых и пр. 

Судя по протоколам заседаний профкома, основная деятельность ПО - распределение материальной помощи. Так, в доступных для изучения протоколах заседаний профкома ЮТД вопрос о выделении материальной помощи рассматривался на 6 заседаниях из 9. Ежемесячно в каждом из депо поступает около 25-30 заявлений. Прежде чем вынести заявление на обсуждение, председатель профкома согласовывает его с администрацией предприятия. Если проситель имеет какие-либо производственные нарушения, то он, как правило, лишается помощи или же её размер существенно сокращается. Многие работающие пишут заявление о выделении матпомощи после того, как их ловят на «трубке» (остаточный алкоголь) – после этого лишают премии. Каждый месяц в ОТД на оказание материальной помощи выделяется 4 500 руб., из них 1500 руб. выделяет профсоюз, остальные деньги (3 000 руб.) – администрация депо. В 1997-1999 гг. профком ОТД затратил на оказание материальной помощи из собственных средств 55 тыс. руб., за это же время администрация выделила 77 руб.

Сумма материальной помощи составляет как правило около 200 руб., однако учитывается причина выделения. На похороны близких родственников дают максимально возможную сумму – 400 руб. «Пишут в основном сейчас на приобретение лекарств, на лечение
».

Каждое заявление о выделении матпомощи в ОТД рассматривается отдельно на цехкоме – такой порядок установился с 2000 г. Раньше заявления рассматривались на заседании профкома. Мотивировка – «они (члены цехкома) лучше человека знают, надо ему или нет, а то получается, что если один человек один раз получил материальную помощь, то он обязательно пишет заявление ещё раз. У нас даже появился определенный круг людей, которые постоянно пишут
».

Кроме оказания материальной помощи, в ОТД при активном участии профсоюзной организации открыли на территории депо столовую, парикмахерскую и медпункт. Профсоюзная организация выделяет средства для покупки лекарственных препаратов. Пользоваться этими препаратами могут все работники депо, вне зависимости от членства в профсоюзе. Такая же картина – по столовой и парикмахерской. Т.е. целевым сегментом для профсоюзной организации являются не только её члены, но и все работающие в депо, и это выглядит обоснованно исходя из реализуемой функции ПО – социальная работа. 

Самая острая социальная проблема в обоих депо – жильё. В ОТД в очереди числится 142 чел. В коридоре управления висит список очередности на получение жилья. Он утвержден на совместном заседании профсоюзного комитета и администрации ОТД
. В очереди на получение места в общежитии – 30 чел. 

Последний раз жильё выдавалось в 1996 г. Сейчас ресурсов для строительства нет. Единственный способ – беспроцентная ссуда на приобретение жилья, которую можно получить через администрацию депо, однако в депо недостаточно финансовых ресурсов для удовлетворения потребности всех желающих. «Мы выделяем ссуды людям на приобретение жилья, когда у них появляется возможность что-то недорого купить, порядка 10 тысяч (руб.), может поменьше. Конечно, за счет предприятия
». Профсоюзная организация, с согласия администрации, активно влияет на процесс выделения ссуд. Кандидатуры рассматриваются на профкомах и только после этого они выносятся на утверждение администрации.

Распределение жилья – острая проблема не только потому, что последнее время его не выделяют. Но еще и потому, что необходимо организовать очередь прозрачно, чтобы не вызвать конфликтов. Администрация ожидает этого от профсоюза и профсоюз это делает: «очень много сделала Т.А. [председатель профкома] и профсоюз по восстановлению, по наведению порядка в списках по получению жилья… это ведь одна треть вопросов или больше – люди идут с жильем, общежитием, квартиры, расширение, а списки большие, нуждающихся много»
. 

Кроме оказания материальной помощи и корректировки списков на получение жилья, профкомы занимаются организацией праздников, спортивных мероприятий. В ОТД депо работает инструктор по спорту. Работники депо активно занимаются лыжами, настольным теннисом. На соревнованиях ЕТТУ ОТД, как правило, показывает высокие результаты. Например, 11 марта 2000 г. проводились лыжные соревнования на приз газеты «Электропуть». На этих соревнованиях мужская команда ОТД заняла 1 место в лыжной эстафете. Организацией подобных мероприятий занимаются совместно – ПО и инструкторы по спорту. Призы, продукты питания закупаются за счет профсоюзной организации, часть спортивного инвентаря закупается также на профсоюзные средства. 

В депо отмечают, как правило, различные праздники – 23 февраля, 8 марта, Новый год и т.п. Обычно, в праздничные дни работникам предприятия дарят подарки и устраивают чаепития перед выездом на смену, за счет профсоюзной организации. В ЮТД председатель профкома всегда приезжает «на выпуск» в праздничные дни, даже 1 января – провожает водителей на работу, поздравляет: «праздники вот сейчас начнутся – 8 марта – она уже на выпуске с подарочками, поздравлять всех будет»
. Конечно, удобно, если поздравление водителей и кондукторов можно поручить профкому. 

Желающие могут отдохнуть в профилактории «Уктус» МУП ЕТТУ, санаториях и профилакториях региона, дети работников – в летних лагерях. Кроме этого, организуются туристические поездки по историческим памятникам Урала, на морское побережье – часть средств оплачивается администрацией, часть – профсоюзами. В распределении путевок участвует и профсоюз. Чтобы оформить путевку в профилакторий «Уктус», надо подписать ее в Совете профсоюзов ЕТТУ, у председателя Совета. Мы присутствовали несколько раз при таких актах – председатель ведет себя строго, выдает путевки нехотя, как нечто дефицитное, тщательно проверяет документы, одним словом, «от сердца отрывает». А на вопрос – «Кто финансирует профилакторий?» спокойно отвечает, что администрация, а не профком, что «у профсоюзов денег на это не хватит». То есть администрация поручает профсоюзу осуществлять контроль за распределением собственного ресурса, а профком делает это так, как будто это его ресурс. 

В ОТД, по инициативе председателя профкома, был создан женский клуб. На его заседания приглашаются интересные люди, которые рассказывают, например, о фитодизайне, об оздоровительной гимнастике, сервировке стола и т.п. На заседания клуба приходят практически только представители ИТР, водителей и кондукторов не бывает. «Заседания проводятся примерно в 5 час. дня, после работы. Водители и кондукторы работают посменно. Первая смена работает до 13-00, и они после смены идут домой. Вторая смена в это время работает
». Такая же ситуация с КВН, специально организованными праздниками. Таким образом, культурно-массовая работа, проводимая профсоюзной организацией, востребована работниками ИТР и администрации.

В ЮТД председатель профкома сама указывала не раз на то, что ей приходится заниматься и производственными вопросами: «песочницы на вагоне нет, не к мастеру идут, а ко мне. Я говорю – девочки, ну ведь… нет, вот, сходи сама, нас не слушают». Вместо контроля за организацией труда председатель профкома часто сама все организует: «вот в субботу ездила проверяла, на Керамике сказали нет освещения… нету… пошла выяснять, оказывается кабель украли… вот сейчас мне надо участкового найти с той стороны, сегодня вечером пойду в опорный пункт». 

В ЕТТУ есть еще и женсовет, что вполне обосновано – 2/3 коллектива – женщины. Возглавляет женсовет (общественную организацию) начальник отдела по социальному обеспечению ЕТТУ, то есть и здесь общественная деятельность и производственная совмещаются. По сути, женсовет занимается также осуществлением социальной работы в управлении. Акцент делается на оказании помощи ветеранам, организации условий труда (например, организация питания водителей и кондукторов). По инициативе председателя женсовета ЕТТУ в 1990 г. принято решение о досрочном выходе на пенсию водителей трамваев и троллейбусов – сначала на уровне Екатеринбурга, а теперь принят соответствующий законодательный акт. 

Женсовет не является, конечно, конкурентом профсоюза в заботе о трудящихся. Но его председатель, то ли в силу личных качеств, то ли это позволяет статус возглавляемой ей организации, склонна критично относиться к деятельности профсоюзных лидеров. В частности, по ее мнению, «больше настойчивости надо… надо вступить иногда в конфликт с администрацией, защищая интересы рабочих… не надо бояться руководителей. Если объективно, справедливо подходишь, чего бояться…».

Участие профсоюза в управлении

Раньше трудовой коллектив участвовал в управлении депо через СТК. Его функции (буфера между руководством и трудовым коллективом) стал выполнять профсоюз. Участие ПО в управлении заключается прежде всего в том, что начальники депо так или иначе согласовывают принимаемые решения с председателями профкомов: «директор если вот что-то такое серьезное, связанное с изменением труда рабочих, все равно советуется. И там уже – можно или нельзя, смотришь уже, чтобы не было нарушений никаких»
. Кстати, есть и обратная тенденция – ни одно решение председатель профкома не принимает без согласования с начальником депо, но об этом информанты говорили уже после выключения диктофона. 

Два примера характеризуют участие профсоюза в управлении: 1. История с передачей из ЮТД чешских вагонов в другое депо. По словам председателя профкома, именно по ее инициативе такое решение не было принято, а начальник депо об этой же истории рассказывает спокойнее и признателен профсоюзу только за сигнал о возмущении водителей. 2. Увольнение начальника одного из цехов ЮТД. Водители и кондукторы давно жаловались на П., в том числе выражали недовольство и председателю профкома. Поскольку реакции не было, написали анонимную жалобу в управление. Начальник управления пригласил начальника депо и председателя профкома разобраться. Последние были против увольнения П., хотя рабочие были массово им недовольны. П. уволили. 

Таким образом, участие ПО в управлении заключается, во-первых, в согласовании решений на формальном уровне, во-вторых, в информировании руководства о реакции трудового коллектива на уже принятые решения. 

Судебная практика профсоюза

ПО обоих депо не ведут и не вели раньше судебных дел. В ЕТТУ вообще инициированных профсоюзом судебных разбирательств нет. Обращений в суд не было за всё время существования организации. Сейчас положение в ОТД может измениться в связи с деятельностью альтернативного профсоюза в депо, который возглавляет одна из водителей. 

Но все считают «профсоюзным» состоявшееся судебное заседание по иску О. Смильгина о восстановлении на работе. Многие считают, что на этом суде «профсоюз был признан незаконным». Но решения суда об этом нет, потому что суть разбирательства – в восстановлении на работе. Иск был отклонен, однако истец намерен обжаловать это решение. 

Роль профсоюза в работе с персоналом

Профсоюзная организация депо играет определенную роль в работе с персоналом. Активно участвует в процессе приема работников. При увольнении, если основание – ст. 33 п. 3. КЗоТа РФ – участие в судьбе работника не принимается. «Мне и самому приходилось увольнять … что-то я не припомню такого случая, чтобы профком был подвязан, что где-то чего-то. Понимаете, когда человека увольняют, тогда уже действительно за дело. Там его уже, по-моему, ни один суд не восстановит
».

Если плановое сокращение штата депо, тогда обсуждение кандидатур происходит на заседании профкома и только после этого администрация принимает решение об увольнении. В прошлом году из ОТД уволили 9 чел. Первоначально планировали сократить штат на 40 чел. В том, что уволили значительно меньше – заслуга профсоюзной организации и её лидера. «Мы переучиваем людей, предлагаем новые рабочие места. Кто не согласился – тот уже на бирже труда…некоторые люди уже опять вернулись в депо…это в основном, кондуктора. У нас именно они дают большую текучку
». 

В ЮТД большое сокращение было в 1996 г. Тогда сократили 20 чел. Профсоюз, по словам начальника отдела кадров, на это никак не влиял. Сокращение было плановое – план пришел из управления и сокращали в основном ставки, а не людей. Профком участвовал формально – подписывались нужные документы. 

Проблемой в работе с персоналом в депо является высокая текучесть кадров кондукторов. Многие эту работу рассматривают как временную, работают несколько месяцев и уходят. Профсоюз никак не участвует в работе по сокращению текучести кадров. 

Таким образом, роль профсоюза в работе с персоналом формальна по вопросам увольнения/сокращения. Главным образом работа с персоналом со стороны профкома – это установление буферного взаимодействия между коллективом и руководством – «если человек скандалит, лучше его выслушать, он успокоится»
. 

Участие профсоюза в конфликтных ситуациях 

Раз в неделю, в кабинете зам. директора депо по эксплуатации проходят заседания транспортной комиссии, на которой разбираются нарушения трудовой дисциплины. Основной контингент провинившихся – водители. Существует жесткая должностная инструкция, нарушения которой наказываются лишением премии. Кроме водителей заседания комиссии посещают кондукторы, другие категории работников. За работой водителей и кондукторов наблюдают водители-наставники, начальники маршрутов и ревизоры, в случае нарушения составляется рапорт и выносится на комиссию. Лидер профсоюзной организации не всегда присутствует на комиссии. «Если ты нарушил, если ты не сделал так, как положено, что здесь защищать-то? Я вот не понимаю. Т.е. я считаю, что если незаконно, тогда другой разговор, а если законно. У водителей зачастую складывается такое мнение, что, значит, подумаешь, что-то нарушил. Почему меня лишают премии?! Меня не должны лишать премии. Вот а я считаю, что премию нужно заработать. У нас есть оклад, который зарабатывают – да, пожалуйста, а премия, она выплачивается, когда человек работает без нарушений. Так и должно быть. Поэтому и воздействовать на администрацию нет смысла
». Заметим, что лидер альтернативного профсоюза занимает противоположную позицию – с его точки зрения водителей незаслуженно наказывают и он предпринимал попытки противодействовать этому. 

В случае серьёзных нарушений можно подать заявление в КТС, однако, этот способ решения трудовых конфликтов не пользуется особой популярностью. В ОТД 1996-97 гг. обращений не было, 1998 г. – 2 обращения, приказы директора оставлены в силе. За 1999 г. было рассмотрено 5 заявлений (из них 3 решения администрации было оставлено в силе, 2 – были отменены). В ЮТД за 3 года деятельности председателя профкома было только 1 обращение в КТС, в остальных случаях «договариваемся, все равно убеждаю их». 

Нарушения трудового законодательства и должностных инструкций происходят не только по вине работников, но и по вине администрации депо. В конце 1999 г. в депо ощущалась острая нехватка кондукторов. В связи с этим водителям предложили поработать какое-то время кондукторами, при этом нарушили принципы оплаты труда. Ошибка произошла по причине некомпетентности администрации. Об этом происшествии председатель профсоюзной организации узнала только спустя несколько месяцев. «Профсоюзы у нас не занимаются регулированием положения об оплате труда и премирования. Этим собственно занимается плановый отдел
» 

Забастовок в ЕТТУ не было никогда: «до забастовок у нас не дойдет. Мы по сравнению с другими предприятиями живем намного лучше…»
. Председатель профкома рассказывала, что она не сторонница массовых акций протеста, самой ей приходится их посещать, но «я стараюсь людей наших не сдергивать, потому что … они устают, им надо отдохнуть». 

Итак, конфликты в депо – дело нечастое, и даже в тех, которые бывают, профсоюз активного участия не принимает. Профсоюз предпочитает участвовать в разрешении личных конфликтов. 

М. Вандышев

  Л. Петрова

Анализ результатов опроса работников Екатеринбургского трамвайно-троллейбусного управления (ЕТТУ)

1. КРАТКАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ОПРОСА

Опрос работников двух подразделений ЕТТУ – Южного трамвайного и Октябрьского троллейбусного депо проводился с 11 марта по 6 апреля 2000 г. 

Всего опрошен 501 чел. В выборочную совокупность вошли представители всех подразделений обоих предприятий. Всего подразделений: в Южном трамвайном – 18, в Октябрьском троллейбусном – 12. В целом, структура выборки отражает структуру работников предприятий.

Все респонденты опрашивались на рабочих местах. Водители и кондукторы опрашивались либо до начала смены, либо после окончания, т.к. во время работы контакты с водителями и кондукторами запрещены. Опрос этой категории респондентов оказался самым трудным. Опрашивать возможно во время перерыва на конечных станциях, однако это сопряжено со сложностями – ограничение время обеда до 20 мин. Как правило, респонденты не соглашались назначить специальное время для проведения опроса, если оно не было связано с их работой и присутствием в депо. Таким образом, интервьюеры опрашивали водителей и кондукторов по окончании работы, в том числе и в «ночном» автобусе после окончания вечерней смены. У работников других категорий интервью брали прямо на рабочем месте – в цехе, в кабинете и пр. 

Основные проблемы полевого этапа связаны со временем проведения опроса и сотрудниками, работающими непосредственно на линии (водители и кондукторы). Администрация депо в целом хорошо отреагировала на проведение опроса, хотя дополнительных мер, направленных на стимуляцию участия, не предпринимали – специальных объявлений не делалось. По этой причине некоторые работники депо считали, что работают представители альтернативных профсоюзных организаций, контакт с которыми не поощряется. Это осложняло работу интервьюеров, но контролировалось и в целом не сказалось на качестве собранных данных. 

2. ПРОФСОЮЗНЫЙ СТАТУС РАБОТНИКОВ

В ПО
 состоят две трети работников предприятия, в организации больше женщин, людей среднего возраста с невысокой самооценкой дохода. Очевидна связь между основной деятельностью ПО и ее составом: общее направление деятельности организации – решение социально-бытовых вопросов, ориентация на решение проблем, имеющих отношение к детям – детские сады, пионерские лагеря и т.п. Не вступают в профсоюз молодые и пожилые, они безразличны к его деятельности – их проблемы профсоюз не решает. 

В ПО Октябрьского и Южного депо состоит 77,4%
 работников предприятия. Средний возраст – 40-50 лет, имеющие среднее техническое образование, занимающиеся квалифицированной работой. Эти люди относят себя к рабочим и считают, что имеющегося дохода хватает только на приобретение продуктов питания. Женщин в профсоюзной организации на треть больше (64,2%), чем мужчин (35,8%). 

Доля членов профсоюза велика среди работников не основного производства, а «обслуживающего», прежде всего администрации: среди руководителей среднего звена (87,5%) и служащих (81,2%). Руководители высшего звена все состоят в профсоюзной организации. Меньше членов ПО среди МОП (62,5%) и специалистов (71,4%). 

Сотрудники, не вступившие в ряды профсоюзной организации – это, как правило, мужчины в возрасте до 20 лет и работающие пенсионеры. Уровень образования такой же, как и у членов ПО. Показательно, что не состоящие сегодня в ПО имеют опыт членства – только каждый третий никогда не состоял в профсоюзе. 

Есть и респонденты, вышедшие из организации – прежде всего мужчины старше 30 лет. Косвенно это может свидетельствовать о том, что профсоюз – это организация по оказанию социально-бытовых услуг. Чем старше человек, тем меньше необходимости в ПО – бытовые проблемы уже каким-либо образом решены, поэтому пролонгирование членства не имеет смысла. 

Факторы, влияющие на членство в ПО, в том числе причины не вступления:

· Безразличие к деятельности ПО (указана молодыми и пожилыми).

· Ориентация на самостоятельное решение проблем. 

· «Необоснованность получаемых взносов» занимает предпоследнее место (16,8%). Такая причина доминирует среди квалифицированных работников 30-40 лет (37,5%), имеющих среднее специальное образование. Преобладает такая причина не вступления в профсоюзную организацию среди специалистов (25,0%). 

· Высокая текучесть кадров. Работники, пришедшие на предприятие недавно, ещё не успели вступить в ПО. Показательна формулировка ответа – «не успел встать на УЧЕТ». 

Таким образом, ослабевает людской потенциал организации и можно прогнозировать проблемы с членской базой. Выход из организации связан скорее с формальностью существования ПО и членства в ней. Безразличие становится ведущим мотивом не вступления в профсоюз, и, поскольку это самый распространенный мотив среди молодых работников, при сохраняющемся порядке деятельности организации можно прогнозировать снижение численности ПО в будущем. 

Большинство уверены, что сейчас в депо действует одна ПО (85%), 12% затруднились ответить. ПО депо рассматривается как самодостаточная, как представительная организация только работников предприятия. Практически никто из респондентов не смог указать, в какое профсоюзное объединение входит их ПО и назвать фамилию лидера объединения. В то же время, рассматривать профсоюз как структуру, объединяющую наемных работников различных предприятий, респонденты не пытаются.

3. ОЦЕНКИ ОРГАНИЗАЦИИ

Средняя оценка деятельности ПО – «тройка» и это отражает отношение к профсоюзу – о его деятельности либо толком не знают, либо предпочитают судить нейтрально. При этом чем выше статус работника, тем выше оценка деятельности ПО и указание на то, что ПО отражает интересы всего коллектива. Степень демократичности выборов оценена теми, кто оказался способен высказаться, высоко. В представлениях участников опроса профсоюз практически равен предприятию – отсюда указание только на внутренние проблемы в его деятельности. Члены профсоюза рассматривают свою организацию как способ решения индивидуальных проблем, а к решению коллективных (типа отстаивания интересов, защиты прав и пр.) относятся пессимистически. Низкие оценки влияния профсоюза в обществе – отражение стереотипа. 

Состояние трудовых прав в депо в целом оценивается позитивно. По мнению половины опрошенных, соблюдение трудовых прав такое же, как и на других предприятиях (45%). Треть респондентов затруднились с ответом.

Деятельность ПО опрошенные оценивают в 3 балла. По сути, это и не оценка вовсе – средний пункт континуума всегда выбирается конформистами, каковых большинство среди опрошенных. В целом, респонденты позитивно относятся к ПО. Различия между мужчинами и женщинами незначительные, хотя первые чаще не смогли высказать свое мнение. Позитивные оценки чаще ставят респонденты среднего возраста. 

Демократичность последних выборов председателя профсоюзной организации 2/3 респондентов не смогли определить. Каждый третий считает, что выборы были демократическими, примерно по десятой части опрошенных указали, что выборы были осуществлены путем давления администрации либо других групп. Видно, что интерес к выборам не очень высок, фигуру председателя нельзя назвать знаковой и отражающей интересы персонала. Активность не характерна для процесса выбора формального лидера. Более 2/3 опрошенных правильно назвали фамилию председателя профкома. 

О том, что профсоюзная организация имеет представительство в подразделениях, респонденты практически не знают. Поэтому оценка деятельности цехкомов (3 балла) и мнение о том, что выборы председателя были вполне демократическими, не имеют значения. 

По мнению трети респондентов, профсоюзные лидеры ставят во главу угла интересы всего трудового коллектива. В этой группе большинство – женщины, а возраст – от 30 до 40 лет. Чем выше респондент в служебной иерархии предприятия, тем более он склонен считать, что профсоюзная организация отражает интересы всего коллектива. Каждый пятый полагает, что лидеры ПО защищают интересы руководства предприятия. Чем более низкое место занимает респондент в служебной иерархии, тем более он склонен считать, что лидеры профсоюзной организации защищают интересы отдельных групп и администрации. Респонденты, составляющие костяк ПО, затрудняются определить, чьи интересы отстаивают их лидеры. Защита трудовых прав не является доминирующей в деятельности организации. Решение социально-бытовых вопросов осуществляется при активном участии администрации, именно поэтому четко определить, чьи интересы защищаются в первую очередь, опрошенные затрудняются. 

Трудности ПО видятся в плохом экономическом положении депо – т.е. опрошенные связывают состояние профорганизации с состоянием предприятия. Вторая по значимости причина – пассивность рядовых членов организации. Часть респондентов указала на отсутствие реальных рычагов воздействия на администрацию. Каждый четвертый опрошенный полагает, что причина трудностей – в отсутствии поддержка со стороны рядовых работников и этот показатель выше, чем отсутствие поддержки со стороны вышестоящих ПО. Как видно, существование организации, по мнению участников опроса, зависит скорее от поддержки со стороны предприятия (рядовые члены организации, финансово-экономические ресурсы и пр.), чем от внешних факторов (поддержка вышестоящих профсоюзных организаций, отсутствие законодательных актов, регулирующих деятельность организации и т.п.). 

Более половины опрошенных полагают, что влияние ПО слишком мало и среди ответивших так преобладают женщины. Пятая часть респондентов не смогли артикулировать свое мнение по поводу влияния профсоюзов в обществе. Это объясняется фактом локальности существования организации и отсутствия реальных механизмов перенесения вовне идей, связанных с защитой трудовых прав. Кроме этого, роль ПО как защитника трудовых прав не востребована, социально-бытовые функции ПО выходят на первый план и вся система ожиданий складывается вокруг этого. 

Более половины опрошенных считают, что ПО способна защитить их трудовые права. Это прежде всего молодые люди, до 30 лет, имеющие среднее техническое образование, считающие, что ситуация с соблюдением трудовых прав обстоит также как на большинстве предприятий и это квалифицированные работники, относящие себя к рабочим и имеющие не очень высокий доход. Они считают, что лидеры ПО отстаивают интересы всего коллектива. пессимизм, характеризующий возможности защиты, связан с возрастом – работники, которым за 40 лет, в целом не верят в способность профсоюза отстаивать их трудовые права. Также у пессимистов выше, чем у оптимистов доход на члена семьи. По их мнению, профсоюзные лидеры, прежде всего, отстаивают интересы руководства.

4. УРОВЕНЬ ИНФОРМИРОВАННОСТИ

Крайне низкий уровень информированности о федеральных профсоюзных структурах характерен для всех членов ПО. Гораздо выше – знания о председателе профкома, при этом каждый третий неверно указал фамилию. Каждый уровень функционирования профсоюзного движения предполагает уровень информированности, который связан с уровнем востребованности. Федеральный уровень – это политика, не имеющая отношения к положению дел на предприятии, уровень цеховых комитетов не имеет рычагов воздействия и влияния на администрацию, они не встроены в систему производственных отношений, как профком. 
Уровень информированности о профсоюзном движении крайне низкий – практически никто из респондентов не знает о том, в какое профсоюзное объединение они входят – 98% респондентов не смогли дать ответа на вопрос о том, в какое объединение входит профсоюз. Только 1 % респондентов смогли верно указать название вышестоящей организации – ФНПР. Из них большинство - это специалисты, имеющие высшее образование. Интересно, что даже руководители депо (а они оба вошли в выборку) не смогли точно определить, к какому профсоюзному объединению относится их ячейка. О лидере профсоюзного объединения не знает ни один респондент. Никто не смог точно назвать фамилию председателя ФНПР. 2,2% респондентов назвали другую фамилию (это либо председатель Совета профсоюзов ЕТТУ, либо председатель областного отраслевого объединения, в который входит профсоюз депо). 

О лидере профсоюзной организации непосредственно в депо знают гораздо лучше – 71,3% дали утвердительный ответ. При этом женщины знают лучше, чем мужчины. Среди них около 75% смогли верно указать фамилию председателя профкома, тогда как среди мужчин только 66%. В целом, это отражает общее направление деятельности организации. 

Женщины как основные «потребители» услуг, предоставляемых профсоюзной организацией, более лояльно относятся не только к самому факту существования организации, но и к лидеру организации, и у них, соответственно, более высокий уровень информированности об организации. Среди респондентов до 20 лет уровень знания о лидере профсоюзной организации значительно ниже, чем в других возрастных группах – всего 22,2%, тогда как, например, среди остальных групп этот показатель выше более чем в 3 раза. Есть определенная зависимость между положением в производственной иерархии и знанием лидера. Чем выше занимаемое место, тем лучше знают о лидере профсоюзной организации. 

О существовании цеховых комитетов знают только около 8% респондентов (7,6%). Около 70% твердо убеждены в том, что его не существует, немногим менее 23% не смогли точно сказать, есть или нет цехком. 

Существенных различий между группами знающих и не знающих нет. О каждом из этих уровней либо хорошо знают, либо совершенно не подозревают о его существовании.

5. КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР

КД не рассматривается большинством опрошенных как инструмент реализации трудовых прав наемного работника – только половина знает о его существовании, при этом факт принятия КД и его содержание лучше знакомы тем, кто ближе к администрации – им положено это знать. Пессимизм по поводу КД чаще проявляют молодые, они же более критично относятся к отражению в нем интересов коллектива. Степень участия и знание содержания КД определили его оценку – 3 балла, которая может считаться исключительно формальной и лишь отражать конформистские установки опрошенных. 

Чуть больше половины респондентов знают о существовании КД (55,5%). Среди мужчин знающих больше, чем среди женщин (65,3% против 48,8%). При этом чем старше респондент, тем больше вероятность того, что он знает о КД. Кроме возраста, на знание влияет и образование респондента: чем он выше, тем больше вероятность знания о существовании КД. Этот факт также можно объяснить тем, что более старшие имеют больший стаж работы, в том числе на данном предприятии, и опыт организации работы у них больше. Существенна в анализе и должностная позиция респондента– здесь наблюдается прямая зависимость, которую мы уже не раз отмечали – чем выше должность, тем выше знание о КД. 

О содержании КД знает очень небольшая группа опрошенных – 6,8%, в общих чертах – более 56%, и не знают вовсе – 37,1%. Лучше знают содержание КД прежде всего те, кто с ним непосредственно сталкивается – руководители среднего звена и специалисты. Самый низкий уровень знания о содержании договора имеют квалифицированные работники, составляющие подавляющее большинство работающих – в этой группе «знающих» всего 3,9%. 

Уровень активности по поводу заключения коллективного договора в депо довольно низкий. Ведущий способ участия – присутствие на обсуждении, его указали 14,4%. В 3 раза меньше – поправки и в 7 раз меньше опрошенных указали, что принимают участие в составлении текста КД. Женщины больше ориентированы на пассивные формы участия, мужчины активнее влияют на процесс его принятия. При этом чем старше респондент, тем больше вероятность его участия в процессе разработки и принятия КД. 

Каждый третий опрошенный полагает, что процесс принятия КД контролируется всем трудовым коллективом (заметим, что мужчины более критично относятся к этому, среди них таких меньше почти на 10%, чем среди женщин). Число затруднившихся ответить на данный вопрос велико – составляет практически треть и это объяснимо практически полным отсутствием участия в разработке КД. Респонденты более старшего возраста указали, что КД обсуждается всем коллективом, более молодые же считают, что администрация и узкий круг людей определяет содержание коллективного договора. 

Опрошенные оценивают содержание КД на 3 балла (напомним – также, как и деятельность ПО). В сочетании со степенью участия и знания содержания договора, можно предположить, что оценка ставится не содержанию договора и его исполнению, а скорее формально. В целом, выставляемая оценка определяется должностной позицией респондента. Чем выше статус, тем выше оценка содержания договора. КД явно ещё не стал средством защиты социально-бытовых прав работников предприятия. 

Частичное знание содержания КД определяет и мнение о его частичном выполнении – так считают порядка 43% опрошенных. Чуть меньшее число респондентов не смогли точно сказать, в какой степени выполняются положения коллективного договора. 

Каждый третий опрошенный полагает, что в КД отражены интересы трудового коллектива. Однако более 40% затруднились дать ответ. Значимые различия наблюдаются между мужчинами и женщинами. Мужчины считают, что КД отражает интересы администрации в первую очередь, а уже потом трудового коллектива, в то время как женщины считают, что интересы трудового коллектива определяют содержание КД. Более молодые респонденты меньше верят в то, что интересы трудового коллектива доминируют в договоре, тогда как пенсионеры придерживаются другого мнения. Фиксируется зависимость – чем старше респондент, тем больше в нем «демократического романтизма» по поводу содержания КД и отражения в нем интересов трудового коллектива. Кроме этого, очевидно влияние образования – респонденты с высшим образованием более романтично настроены по сравнению с лицами, обладающими низким уровнем образования. Представляется, что в этом есть и элемент рационализма – более образованные люди предполагают потенциальную «полезность» КД. 

КД не рассматривается как инструмент реализации трудовых прав наемного работника. 

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

Работники депо предпочитают примитивные и «внутренние» способы защиты своих социально-трудовых прав – обращение к нарушителю последних, а именно – к администрации предприятия. Фиксируется «разделение труда» между администрацией и ПО: первая обеспечивает производство и все, что с ним связано, в том числе зарплату, увольнения/прием и пр. ПО же решает социальные вопросы – быт, дисциплина и пр. Противоречие обнаруживается и в оценке роли профсоюзов – их задачей большинство считает повышение зарплаты и социальные льготы и гарантии, но реальное влияние ПО на эти процессы оценивается крайне низко. Профсоюз по-прежнему хорошо справляется с решением социально-бытовых проблем работников. 

ПО не является наилучшим способом решения социально-трудовых проблем. Вышестоящее начальство – более значимым способ для половины респондентов. Выносить свои проблемы за пределы предприятия респонденты не расположены. В судебные организации, к местным властям и СМИ, к общественности  намерены обращаться меньше опрошенных, чем решать проблемы внутри организации. Выбор способа решения проблем не зависит значимым образом от общего трудового стажа. Такой способ решения проблемы как обращение в комиссию по трудовым спорам поддерживается в основном респондентами, имеющими большой трудовой стаж (свыше 15 лет). Вообще, стаж работы на предприятии не является определяющим в деле соблюдения социально-трудовых прав. Можно сделать вывод, что решение проблем трудовых отношений не сопряжено с поиском арбитров, проблема решается напрямую, путем непосредственного обращения к тому, кто нарушил. Поскольку основными властными ресурсами обладает администрация депо, большая часть обращений поступает именно туда. При этом – чем ниже положение респондента в структуре предприятия, тем больше вероятность того, что он будет обращаться за помощью к профсоюзу. 

Мужчины в большой степени ориентированы в поиске арбитров для решения проблемы на вынесение ее во вне, в то время как женщины считают более эффективным способом обращение к администрации. Работники более старшего возраста считают наилучшим способом решения социально-трудовых прав обращение в профком, тогда как более молодые чаще предпочитают решать напрямую с администрацией. Таким образом, молодыми профсоюз не рассматривается как эффективный способ решения проблем, его дальнейшее функционирование скорее всего не будет опираться на поддержку работников. Усиление административного потенциала и более тесное сотрудничество с администрацией в будущем, будет обеспечивать существование ПО. 

Профсоюз концентрирует свои усилия на проблемах, не связанных напрямую с трудом. Выделение путевок, решение социально-бытовых вопросов является ведущими направлениями деятельности ПО. Такое положение объясняет более лояльное отношение к профсоюзу женщин. Вопросы, связанные непосредственно с трудовыми отношениями, решаются с помощью администрации – это заработная плата и увольнения. 

Таким образом, существует разделение труда между администрацией и профсоюзной организацией депо. Администрация контролирует основное производство и все, что с ним непосредственно связано, в то время как профсоюзная организация контролирует «обслуживающее», вспомогательное производство, обеспечивающее привлекательность предприятия для работников и компенсирующее недостатки, связанные с заработной платой, увольнениями и т.п. Пирамида проблем, в которых ощущается помощь ПО, оказывается практически перевернутой по отношению к пирамиде проблем, которые должна и может решать администрация. 

Проблема
Помощь профсоюза
Помощь администрации

Путевки
68,8
6,3

Социально-бытовые вопросы
64,4
39,1

Дисциплина
48,8
39,5

Охрана труда
45,2
29,0

Условия труда
38,5
38,7

Льготы, компенсации
33,3
35,6

Увольнения
31,6
42,1

Страховые и регрессионные
25,0
25,0

Спецодежда, защита
20,9
34,3

Зарплата
20,2
43,9

Режим труда
17,3
37,3

Другое
12,5
-

По мнению респондентов, ПО должна в первую очередь заниматься вопросами повышения заработной платы, а также решением вопросов социальных льгот и гарантий. Таким образом, ПО не в полной мере отвечает запросам респондентов и их реальным потребностям. Однако фиксируются различия между видением роли ПО на предприятии: мужчины чаще хотят повышения заработной платы, в то время, как для женщин более важными являются вопросы, связанные с обеспечением социальных льгот и гарантий. Поскольку профсоюз обеспечивает важнейшие потребности женской части работников, именно они позитивно относятся к деятельности организации. Интересно и то, что люди с более высоким уровнем образования важным считают обеспечение социальных гарантий, в то время как менее образованные респонденты полагают, что повышение заработной платы является главной задачей в деятельности ПО. Это объясняется должностной позицией и благами, которые с ней связаны. 

Возможность оказания реального влияния ПО на ситуацию на предприятии респондентами оценивается следующим образом:

Сфера
Доля позитивных ответов, %

Путевки
71,8

Режим труда
67,6

Культурно-массовая работа
64,0

Бытовые проблемы
48,4

Льготы, выплаты
46,1

Жильё
43,3

Условия труда
40,4

Сокращение
37,8

Сохранение мест
37,0

Охрана труда
36,4

Выплата зарплаты
32,0

Увеличение размера заработной платы
24,4

Таким образом, реальные ожидания от деятельности ПО не совпадают с реальным положением и влиянием профсоюзов на ситуацию. Представление о профсоюзе как инструменте воздействия на трудовые проблемы не в состоянии противостоять представлению о профсоюзе как инструменте решения социально-бытовых вопросов. Судя по оценкам, даваемым ПО, такое положение дел в целом устраивает респондентов. Традиционное понимание целей и задач профсоюзной деятельности вполне вписывается в их реальное функционирование. 

На уровне общества, влияние профсоюзной организации оценивается так: 

Сфера
Доля позитивных ответов,%

Условия труда
64,6

Сокращения
62,4

Сохранение мест
55,2

Выплаты зарплаты
49,7

Жилищные условия
46,5

Выплаты пенсий
43,0

Социальная поддержка
40,0

Размер зарплаты
39,4

Размер пенсий
36,0

Контроль предприятий
29,2

Развитие производства
26,6

Контроль политики
20,8

Контроль чиновников
16,2

Цены
15,8

В целом, способность оказывать реальное воздействие на ситуацию связана скорее с консервацией существующего положения дел и ситуациями, имеющими непосредственное отношение к деятельности предприятия. Основные потребности работников, связанные с увеличением уровня заработной платы, находятся вне зоны компетенции и влияния со стороны ПО. Ситуации, напрямую не связанные с производством, также вне зоны их компетенции. Профсоюз вполне успешно справляется с ролью социального отдела и отдела по работе с персоналом. 

7. ДОВЕРИЕ ЧЛЕНОВ ПРОФСОЮЗА К ПРАВОВОЙ СИСТЕМЕ

7.1. Судебная система

Практика защиты интересов через суд практически полностью отсутствует, что соответствует установке решать проблемы внутри предприятия. Суд не рассматривается как реальный механизм защиты трудовых прав. 

На предприятии нет практики обращения в суд для решения социально-трудовых вопросов. Незначительное количество опрошенных указали, что обращались в судебные органы (1,6%). Работники депо пытаются решать свои проблемы, не вынося их за пределы предприятий. Мужчины в этом смысле действуют несколько активнее – среди них 2,5% имеют опыт обращения в судебные инстанции, среди женщин - 1%. Обращаются суд в основном работники в возрасте от 30 до 50 лет, имеющие среднее образование. В этой категории мало специалистов и представителей администрации. Однако группа ответивших положительно на этот вопрос столь мала, что нельзя указанные тенденции рассматривать как закономерность. 

Единого мнения относительно того, могут ли суды отстаивать трудовые права, нет. Полностью уверены в эффективности судебной системы чуть больше 15%, в то время как абсолютно в это не верят 26,7%. Поскольку опыта личного обращения в судебные инстанции практически нет, довольно высоко число респондентов, затруднившихся с ответом это каждый десятый. Как мы уже не раз отмечали, оценки мужчин всегда радикальнее, вот и здесь они более критично относятся к судебной инстанции как способу решения трудового конфликта. Чем моложе респондент, тем больше он верит в судебную систему. Кроме этого, чем выше статус опрошенного в административной лестнице, тем меньше он верит в способности суда защитить трудовые права. 

7.2. Комиссии по трудовым спорам (КТС)

Практика решения трудовых споров через КТС практически отсутствует. Большинство о существовании комиссии не знают и не верят в ее способность защитить трудовые права работника.

Деятельность КТС в депо не является сколь-нибудь заметной и эффективной. Опыт обращения в КТС имеет только 1% опрошенных. В отличии от обращений в суд, среди лиц, имеющих высшее образование, несколько больше обращавшихся в КТС, чем среди других образовательных групп. 

Вообще знают о существовании КТС около трети всех опрошенных. При этом мужчины знают чаще, чем женщины. Чем взрослее респондент, тем лучше он знает о существовании комиссии. Люди с высшим образованием знают о КТС больше, чем люди с более низким образованием. Это обусловлено, в том числе, и практикой профессиональной деятельности. Также положение в иерархии должностных позиций обеспечивает лучшее или худшее знание о существовании КТС. 

Полной уверенности в том, что КТС способна решать проблемы работника, нет у большинства опрошенных: только по мнению 16,2% респондентов, комиссия способна защитить трудовые права. В то же время 14,2% убеждены в обратном. Существенных различий по возрасту в ответах на этот вопрос нет, у респондентов с более высоким уровнем образования уверенность в эффективности деятельности КТС выше. Среди специалистов также больше таких респондентов. Чем ниже квалификация респондента, тем меньше он уверен в способности решить трудовой спор посредством КТС. 

Таким образом, на предприятиях довольно низкий уровень доверия к правовой системе. Опыт обращения в такие инстанции практически отсутствует. 

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

Влияние профсоюза, по мнению участников опроса, ограничивается стенами предприятия – профсоюз «озвучивает» их позицию только здесь. Полагая, что ПО способна решать вопросы, находящиеся в компетенции администрации депо, опрошенные подтвердили установку на понимание профсоюза как социального отдела и непротиворечиво выглядит выбираемая большинством форма коллективных действий – переговоры с администрацией. Уровень протестной активности крайне низкий, а пятая часть ответов об участии в акциях протеста – своего рода «социальное дежа вю». 

По мнению респондентов, ПО не способны оказывать реальное влияние на сферы, не имеющие прямого отношения к деятельности предприятия. Наибольшее влияние профсоюзные организации способны оказать на условия труда, сокращения персонала, сохранение рабочих мест и выплату заработной платы. Влияние ПО на размер заработной платы, развитие производства, контроль за этим процессом, а также за деятельностью политиков и чиновников оценивается как незначительное. Голос трудящихся должен быть услышан прежде всего непосредственными работодателями. Профсоюз же выступает как специалист по переговорному процессу, лидеры ПО вхожи в кабинеты администрации, поэтому могут высказать претензии трудового человека. Чиновники от государства и политики, по мнению опрошенных, не входят в сферу компетенции профсоюза. 

Протестная активность работников предприятия довольно низкая – только 18,5% респондентов заявили, что принимали когда-либо участие в акциях протеста. Чаще это мужчины. Такие респонденты имеют средний уровень образования и возраст старше 50 лет, имеющие низкий уровень квалификации. Вопрос о проведении акций, по мнению участников опроса, обсуждался в коллективе – так считает треть респондентов. В целом, такие решения принимались при участии опрошенных – каждый четвертый заявил, что лично принимал участие в обсуждении, треть указали, что обсуждение проходило во всем коллективе. Важно подчеркнуть, что женщины более склонны расплывчато говорить о своем участии в таких обсуждениях. По результатам опроса, в обсуждение чаще были вовлечены респонденты от 30 лет. Можно говорить о том, что чем выше возраст респондента, тем больше представление о его вовлеченности не только в обсуждение, но и в деятельность ПО. Однако, профсоюзы не занимаются организацией коллективных акций протеста. Только 1% респондентов участвовал в таких мероприятиях. 

К числу предпочитаемых форм коллективных действий респонденты относят переговоры с администрацией (67,0%) и обращение в судебные инстанции (22,8%). В то же время в реальности используются наиболее часто обсуждение требований с администрацией предприятия (9%) и коллективные обращения к властям (3,3%). Интересно, для специалистов единственная форма протеста – выдвижение требований к администрации, в то время как среди других категорий персонала эта форма доминирующая, но не единственно возможная. Чем ниже должностная позиция респондента, тем больший репертуар форм протестной активности возможен. Реальностью считают осуществление захвата предприятия только 0,7% респондентов – это наименее популярная форма организации коллективных протестных действий. 

9. ПРОФСОЮЗНАЯ СОЛИДАРНОСТЬ

Отношение к профсоюзной солидарности противоречиво. С одной стороны, большинство опрошенных полагают, что она должна быть, причем чаще так думают руководители и специалисты. Форма солидарных действий по мнению большинства – осуществление совместных действий и морально-материальная помощь. Однако готовность проявить солидарность в конкретных формах даже на словах выразили немногие работающие в депо. «Вербальная» солидарность чаще встречается у рабочих, нежели специалистов. 

Подавляющее число респондентов заявило о том, что солидарность должна быть (81,6%). Среди различных категорий работников предприятия больше всего уверенных в необходимости солидарности среди руководителей предприятия. Среди МОП и ВОХР такую уверенность разделяют 62,5%. Довольно высок уровень уверенности в необходимости солидарности среди неквалифицированных рабочих. Среди остальных категорий работников показатели ниже среднего. 

Солидарность по мнению опрошенных должна выражаться в осуществлении совместных действий (51,5%). Остальные формы не имеют широкой поддержки среди работников предприятия. Поддержка лидеров находится на последнем месте, таким образом лидеры не рассматриваются в качестве «двигателей» профсоюзного движения. Кроме совместных действий, участники опроса отмечают необходимость моральной и материальной поддержки. При этом руководители среднего звена в большей мере ориентированы на моральную поддержку, специалисты же – на материальную поддержку и поддержку лидеров. В этом смысле специалисты выбиваются из общей картины – материальная поддержка и поддержка лидеров у них доминируют, тогда как остальные категории работников уверены в необходимости прежде всего моральной поддержки. 

Немногим более половины респондентов считают, что солидарность должна проявляться в любом случае (54,1%). В то же время 17,0% респондентов не знают, где ее «границы». В целом, можно сделать вывод о том, что нет представления о том, насколько широкой должна быть солидарность, практически отсутствуют корпоративные интересы, связанные с отраслью или регионом. 

Заявили о готовности идти на материальные издержки в связи с проявлением солидарности 36,4%, у пятой части респондентов такая готовность отсутствует. Треть респондентов заявили, что их личная готовность проявить солидарность, если она связана с материальными издержками, будет зависеть от ситуации. Таким образом, единого мнения относительно проявления солидарных действий внутри коллектива нет. Большая часть опрошенных готовы идти на издержки вне зависимости от ситуации. И это прежде всего работники от 30 до 50 лет, имеющие среднее образование и занимающиеся квалифицированной работой. Интересно, что среди специалистов вообще нет респондентов, однозначно выказывающих готовность нести материальные издержки. 

Представление о солидарности носит во многом формальный характер. Возможность осуществления поддержки со стороны работников предприятия довольно низкая. Представлений о том, в каких рамках может осуществляться солидарность, нет, поэтому случайные факторы оказывают большее влияние на развитие ситуации. 

10. ОСНОВНЫЕ ВЫВОДЫ

Представление о роли профсоюза на предприятии напрямую связано с представлением о функциях ПО. По мнению наших респондентов, профсоюз призван решать внутренние проблемы предприятия и выступать своего рода парламентарием в отношениях между рядовым работником и администрацией. И в этой своей роли ПО оценивается довольно высоко и в целом члены профсоюза своей организацией довольны. Если же иметь в виду подлинные функции профсоюза, то большинство из них ПО депо не выполняет и не пытается выполнять. 

Вопрос об участии ПО депо в регулировании трудовых отношений неоднозначен. С одной стороны, профсоюзные лидеры явно не занимают автономную по отношению к администрации позицию, не пытаются изучить и выразить интересы рядовых членов профсоюза. Да и о каком противостоянии может идти речь, если администрация почти в полном составе входит в ПО. Но роль ПО в регулировании трудовых отношений все же существенна. Профсоюз является буфером между основным персоналом депо и администрацией, устанавливает непроблемные взаимоотношения между ними, «доносит» решения начальства до «народа», не позволяет недовольству работающих обрести институциональные формы протеста. И в этом смысле влияние профсоюза на регулирование трудовых отношений на лицо. Только заинтересованность в таком решении вопроса больше у начальства, чем у персонала депо. Администрация с помощью ПО более или менее эффективно (дешево, но непрофессионально) решает проблемы с персоналом.

ПО на исследуемом предприятии увлечены социально-бытовыми и культурно-массовыми мероприятиями. Членство в профсоюзе рассматривается скорее формально – реального воздействия на организацию трудовой деятельности профсоюз не оказывает, он только обеспечивает поддерживающее производство, компенсируя тем самым недостатки и проблемы непосредственного. Вовлеченность персонала в профсоюзную деятельность или деятельность по защите трудовых прав довольно низкая. Формальность ответов респондентов на вопросы свидетельствует о том, что членство поддерживается за счет административных ресурсов и отношений между начальством и профсоюзными лидерами. Негласный социальный контракт предполагает разделение труда между администрацией и профкомом – профком несет ответственность за социальный сектор, администрация обеспечивает экономическое состояние производства. 

Мужчины более радикальны в оценке деятельности ПО, возможно потому, что они больше ориентированы на индивидуальные формы решения социально-бытовых проблем, в то время как женщины – на коллективные и более широкое участие в ПО. Реальная деятельность профсоюза в депо обеспечивает, по преимуществу, потребности женщин. 

Молодые работники предприятия не рассматривают профсоюз в качестве своего представителя, в связи с этим, можно сделать вывод о проблемности дальнейшего существования и развития ПО без привлечения дополнительных ресурсов. 

Довольно критично к деятельности ПО относятся специалисты – это самая проблемная группа работников предприятия с точки зрения их вовлеченности в профячейку. 

Рассматривать профсоюзную организацию как независимую респонденты не пытаются. Интересно, что респондентов, которые считают, что лидеры отстаивают прежде всего свои собственные интересы, всего 7%. Возможно, имеет смысл говорить о том, что профсоюз не рассматривается независимо от предприятия, это составная часть предприятия, его структурное подразделение. 

Формальность – сквозная идея существования ПО в депо. Отсутствие сопричастности к целям профсоюза и отсутствие эмоционального отношения к деятельности организации – базовые характеристики респондентов.

М. Бурлуцкая

Общая характеристика ОАО «Пневмостроймашина» и деятельности профсоюзной  организации

Екатеринбург

1. ХАРАКТЕРИСТИКА ПРЕДПРИЯТИЯ

История предприятия

История завода отсчитывается с 1915 года, в этом году – 85-летний юбилей, к празднованию которого активно готовятся. Тогда это московский завод, производивший оборудование для авиации. Завод был эвакуирован в Свердловск в 1941 году и размещен на территории небольшой мебельной фабрики. Современное направление производства завод приобрел после войны, когда стал выпускать пневматический инструмент для строительных работ. В 1948 году переименован в Свердловский завод «Пневмостроймашина». С 70-х годов к номенклатуре выпускаемой продукции добавилось гидравлическое оборудование – моторы, насосы. 

К концу 80-х гг. завод представлял собой головное предприятие довольно крупного объединения, в которое входили несколько заводов Свердловской области. В основном производилось пневматическое и гидравлическое оборудование для строительства, коммунального хозяйства. Кроме того, часть производства была направлена на нужды оборонной промышленности (но не слишком большая часть – не более 15% всей продукции, так что предприятие нельзя считать оборонным). Еще одно направление производства – ТНП, прежде всего – скороварки.

С 60-х годов предприятие активно занимается строительством жилья, социальных объектов и постепенно рядом с ним формируется район, который работники называют «поселок» (хотя это довольно хороший район, почти в центре города). В районе живут большинство работников предприятия, есть свои детские сады, школа, поликлиника, стадион, дом спорта и ДК. У предприятия был свой пионерский лагерь и турбаза. Таким образом, предприятие было довольно благополучным.

В 1992 году результате приватизации «Пневмостроймашины» преобразовалось в акционерное общество закрытого типа, акции распределялись между работниками в зависимости от стажа работы. Была возможность дополнительного приобретения акций, в том числе в обмен на ваучеры, чем воспользовались представители администрации. В 1994 году предприятие преобразовано в открытое акционерное общество. К 2000 году значительная часть акций выкуплена у предприятия «за долги» – взаимозачетом за энергию, газ: в собственности Свердловсэнерго было 25% акций, в собственности газовщиков – 37%. В течение марта 2000 года на заводе сменился основной собственник – сейчас 57% принадлежат казахстанской угольной кампании. 

Сложности на предприятии начались в 1993 году. Положение предприятия определялось во многом тем, что основная продукция находится в середине производственной цепочки – поэтому необходимы поставки большого количества деталей, значительная часть готовой продукции (моторы, например) не сразу идет на рынок, а используется в производстве техники. Поэтому положение предприятия зависит от большого числа смежников. С распадом производственных цепочек начались проблемы и с поставками, и со сбытом. 

Проблемная полоса продолжалась до 1998 года и имела для предприятия следующие последствия:

· Реструктуризация производства. Объединение распалось, «Пневмостроймашина» стала отдельным самостоятельным предприятием. За счет этого почти в 3 раза уменьшился списочный состав работников предприятия. Несколько раз менялась организационная структура производства. Практически прекратилось производство оборонной продукции. В целом, изменение номенклатуры проходило как переход от менее рентабельной к более рентабельной продукции. Отказались от выпуска скороварок, некоторых изделий основного производства. В то же время вводились в производство новые агрегаты (например, более мобильные, «маленькие» погрузчики и др.)

· Сокращение численности персонала. Сокращение, как уже отмечалось, произошло из-за выхода из объединения нескольких предприятий области. Кроме того, хотя массовых сокращений не было, периодически проводили сокращение пенсионеров, досрочно оформляли пенсии работникам предпенсионного возраста, сокращение подразделений проводили с частичным переводом персонала на другие участки. В целом, по словам администрации, старались коллектив сохранить. Меры предпринимались традиционные – сокращенная рабочая неделя (с ноября 1993 года), отпуска по собственному желанию. Однако, сокращение численности было все же значительным (см. График 1). Минимального значения численность работающих достигла в 1998 году, с 99 года началось увеличение численности персонала, эта тенденция сохраняется и сегодня. Динамика численности персонала неодинакова по разным категориям работников. Очевидно, администрация действительно старалась сохранить «ядро рабочего коллектива»
. Поэтому численность работников основного производства падает относительно медленно, сокращения идут в основном за счет вспомогательного персонала и ИТР (см. График 2).

· Задолженность по зарплате. Начало проблем с выплатой заработной платы относится к 1996 году. В 97 году сформировалась задолженность, которая к 98 году достигла 6 месяцев. 1998 год был в этом отношении самым сложным. Применялись обычные «компенсационные» меры – погашение платежей за коммунальные услуги, питание в столовой под начисленную зарплату, выдача з/п товарами – стройматериалами и пр. С июня 1999 года выплаты зарплаты производятся регулярно – до конца месяца за предшествующий месяц. 
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График 1. Списочный состав работников ОАО "Пневмостроймашина" 
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2. СОВРЕМЕННОЕ ПОЛОЖЕНИЕ ПРЕДПРИЯТИЯ

Форма собственности – открытое акционерное общество.

Численность персонала на начало 2000 года – 1654.

Задолженность по зарплате точно установить не удалось, поскольку, по утверждениям администрации, она полностью погашена. По утверждению председателя профкома, незначительные долги остались, за счет этих долгов работники питаются в столовой. В любом случае, погашение происходило не за счет выплаты денег, а за счет питания, продуктов, зачетов жилищно-коммунальных платежей. 

В 1999 году происходил рост размера заработной платы. Если в 1999 году, в среднем, она была  1550 руб., то на сегодняшний день составляет 1750 руб. Это средний размер зарплаты для машиностроительных предприятий Свердловской области.  Администрация планирует повышение зарплаты до конца 2000 года до 2500
.

В целом, положение предприятия к настоящему времени стабилизировалось, наметился рост производства. Оживился спрос на продукцию предприятия («Пневмостроймашина» поставляет продукцию на 170 предприятий), а сокращение доли взаимозачетов дает возможность распоряжаться «живыми деньгами». Именно это и позволяет вовремя выплачивать зарплату. 

ОАО «Пневмостроймашина» занимает довольно прочное положение на рынке в силу уникальности продукции (аналогичную продукцию выпускают в Москве и в Одессе). Поэтому оживление промышленности быстро сказалось на объеме работ и сбыта предприятия. Дополнительные преимущества дает то, что ген. директор ОАО «Пневмостроймашина» является председателем Союза промышленников и предпринимателей Свердловской области. Это помогает заводу в поиске партнеров, особенно в решении проблем снабжения. Например, дефицитный в России сегодня алюминий, завод получает именно благодаря знакомствам и влиянию директора
.

В связи с расширением производства ведется постоянный прием новых работников. В течении второй половины 1999 года и начала 2000 года количество принятых превышает количество уволенных. На февраль 2000 года списочная численность работников предприятия составила 1691. 

По данным на 1.01. 2000 г., структура персонала предприятия была следующая: 677 (40,9%) – производственные рабочие, 509 (30,8%) – вспомогательные работники, 468 (28,3%) – ИТР. 64% работающих – мужчины. Средний возраст работающих – 43,8 г., причем более рабочие, в среднем, более старшего возраста, чем ИТР. 

Актуальные проблемы:

· Квалифицированные кадры. Расширение производства требует большого количества именно квалифицированных рабочих. Найти их сейчас довольно трудно – за время падения производства многие уволились, те, кто приходит сейчас потеряли квалификацию, поработав вне производства. Поэтому вопрос о кадрах волнует всех – об этом говорили и представители администрации, и работники профкома. Старания удержать квалифицированные кадры привело к дифференциации рабочих. Можно четко выделить две группы – «ядро и периферия»
. У них значительная разница в оплате труда, причем, это не отражается на средних цифрах – официальная зарплата гораздо ниже. Например, операторы станков ЧПУ получают до 7 тыс. рублей. Соответственно, профсоюзные льготы, матпомощь больше шансов получить у работников «ядра».
· Нормирование. Поскольку оплата труда на заводе преимущественно сдельная, оклады маленькие и значительную часть заработка составляет переменная часть, очень многое зависит от распределения и учета работ. Большинство трудовых споров на сегодняшний день возникает именно по вопросам нормирования. 
· Обеспечение работой. Несмотря на заявления администрации о стабильной работе предприятия, темп работы остается очень неровным – «то простой, то аврал»
. За время исследования (около 2 недель) я 2 раза заставала практически пустые цеха – не было комплектующих, чтобы обеспечить всех работой. Такая ситуация, по словам рабочих, типична. Поэтому во время частичного простоя обеспечены работой только самые квалифицированные. Или – еще один критерий – имеющие хорошие отношения с мастерами. Соответственно, часть рабочих имеет возможность более стабильного получения высоких заработков. 
3. ХАРАКТЕРИСТИКА ПРОФСОЮЗНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ

Независимый профсоюз

Численность профсоюзной организации на предприятии – 1368 человек (82,7% от списочного состава). По сравнению с 1998 годом членство в профсоюзе несколько возросло
, в основном, за счет перехода из свободного профсоюза. Доля членов профсоюза несколько ниже среди работников основных производственных цехов
 (839 человек) – 77%. Возможно, это связано с тем, что именно работники этих цехов наиболее активно переходили в свободный профсоюз во времена неплатежей зарплаты. Дирекция состоит в профсоюзе в полном составе. 

В профкоме – 18 человек. Освобожденных работников трое – председатель, бухгалтер, секретарь-кассир. Раньше был еще юрист, но около года назад она перешла в отдел социального страхования, а нового человека не взяли. Работает 9 комиссий: оргмассовая, культмассовая, по работе с ветеранами, по охране труда, по з/п и труду, шефский сектор, по работе с молодежью, жилищная, спортивно-массовая. 

Показателен состав профкома. Помимо представителей крупных заводских подразделений в него входят начальник отдела кадров, директор Дома культуры, директор дома Спорта, председатель комиссии по трудовым спорам, председатель комиссии по соцстраху. Очевидно, что именно профком контролирует все вопросы работы с людьми – социальные вопросы, «культмассовые» мероприятия. 

Сумма профсоюзных взносов за январь 2000 года составила 20275 рублей. Существует проблема с перечислением заводом взносов на профсоюзный счет (профорганизация зарегистрирована как юридическое лицо). Эти проблемы не признаются председалем профкома, но о них говорили другие члены профкома, председатель цехкома рассказала, что именно на нерегулярность перечисления средств ссылаются в профкоме, когда отказываются дать деньги на какое-нибудь мероприятие. 

На балансе профсоюза – дом культуры, дом спорта, недавно еще был стадион, но его содержание обходилось слишком дорого и его отдали в длительную аренду с условием, что будут использовать для городских мероприятий. 

Заседания профкома проходят раз в месяц по словам председателя профкома, гораздо чаще, судя по протоколам, и гораздо реже по словам членов профкома. Вопросы за крайне редким исключением – утверждение списков на матпомощь и утверждение разрешений на увольнения. 

Председатель профкома – женщина, 25 лет работает на предприятии. Председателем профкома стала в 1997 году, в декабре 1999 года переизбрана на новый срок – 5 лет. До этого работала в должности замдиректора по соцкультбыту. «Сейчас мне приходится такие же вопросы решать. Профком – это же практически те же вопросы.» - очень характерная фраза. Вообще, на заводе существует, очевидно, единая карьерная лестница, в которую входит и должность председателя профсоюза. Достаточно перечислить сегодняшние места работы предшественников Галины Ивановны: начальник цеха, начальник отдела аудита. Нынешний председатель профкома «свой человек»
 в администрации. 

Тем не менее, председатель профкома вполне грамотна во всех профсоюзных вопросах, недавно получила второе высшее образование по специальности «экономика и право», поэтому компетентно разбирается в вопросах трудового законодательства и пр. У нее хорошие взаимоотношения с обкомом профсоюза машиностроителей РФ,  в который входит профсоюзная организация «Пневмостроймашина». Галина Николаевна – член президиума обкома. 

Отношения с администрацией по оценке сторон очень хорошие. Однако, характерен ответ председателя профкома на вопрос о конфликтах с администрацией: «Отношения с дирекцией хорошие. Иногда директор может что-то высказать. А так конфликтов нет». Обобщая всю информацию, можно заключить, что администрация выступает «заказчиком», а профсоюз – организатором мероприятий – культурных: праздников, юбилеев, спортивных соревнований; по работе с персоналом – «социалистическое»
 соревнование, работа с нарушителями дисциплины. Характерную позицию высказал начальник одного из цехов: «я так понимаю, что от профсоюза должна быть тоже какая-то отдача, а не только требования, как у свободного профсоюза.»

Территориально профком был расположен между кабинетом зам. ген. директора и отделом кадров. В течение дня люди заглядывают задать вопросы – где кто-то из этих отделов. В марте профком переехал в дом культуры. Такое размещение профкома, в целом, отражает то место в работе завода, которое он занимает.

Свободный (альтернативный) профсоюз

Создан в 1994 году. Точной численности профсоюза не знает никто, даже его лидер говорит весьма приблизительно: во время наибольшего расцвета (1998 г.) более 200, сейчас – 100 человек. В профсоюз в основном вошли работники двух крупнейших цехов. По-видимому, это связано с тем, что в одном из этих цехов работает лидер свободного профсоюза, а в другом – его друг и помощник. 

Повышение членства в свободном в 1998 году было связано с неплатежами зарплаты. В этой ситуации методы свободного профсоюза были популярны. В ситуации, когда зарплата выдается вовремя, рабочие выходят из профсоюза. 

Лидер профсоюза – рабочий высокой квалификации. Именно по его инициативе создан профсоюз и его авторитетом долгое время поддерживался. 

Раньше у профсоюза была комната и телефон. Сейчас этого нет. 

Приоритетом профсоюза на сегодняшний день стало консультирование по трудовому законодательству – вопросы охраны труда, обеспеченности работой. Активную борьбу за повышение зарплаты, по мнению лидера профсоюза, вести сейчас не время (хотя вопрос актуальный). «Даже информацию юридическую давать сейчас опасно. Потому что человек ей воспользуется себе во зло. Я не знаю, что сейчас лучше – или отстаивать свои права или тихонько приспосабливаться. Если он будет отстаивать свои права, он может поплатиться… были такие случаи и я не хочу повторения». Тактическая цель профсоюза – организационное и материальное усиление.

 Отношения с администрацией сейчас более-менее ровные. Раньше же были серьезные конфликты. В 1998 году, после забастовки, были уволены лидер и его друг, затем через суд восстановлены. Сейчас профсоюз активной работы не ведет и администрация никаких шагов в отношении него не предпринимает, его, скорее стараются не замечать – ни один представитель администрации на вопрос о взаимодействии с профсоюзами не вспомнил специально свободный профсоюз. По словам же лидера профсоюза, некоторые притеснения, но уже неявные, ему приходится испытывать – его интересы могут ущемить, распределяя работу. Однако то, что он все же рабочий очень высокой квалификации (сверловщик), обеспечивает  ему стабильные позиции в цехе.

Взаимодействие профсоюзных организаций

Независимый профсоюз относится к свободному несколько свысока – как к слабому и незначительному, потерявшему свое влияние после стабилизации выплат заработной платы: «Свободный профсоюз, он – как «Май», знаете? Сейчас оттуда все разбегаются»
. Но в тоже время, деление работников на «своих» и «чужих» - вступивших в свободный профсоюз, есть. Последним рекомендуется не помогать, не давать информацию и привлекать обратно в независимый профсоюз.

Лидер свободного профсоюза считает, что независимый профсоюз – профанация самой идеи, занимается совсем не тем, чем должен и это только сбивает работников с толку. Но бороться с ним невозможно, поскольку на его стороне администрация, деньги и организация.

Показательна история, рассказанная председателем цехкома цеха №11, где работает лидер свободного профсоюза. Она – энергичная молодая женщина, которая недавно вышла из декретного отпуска и стала интересоваться проблемами детских садов и пр. Не найдя человека, способного решить ее проблемы, она обратилась к начальнику цеха, который предложил ей стать председателем цехкома и решать все вопросы самой. Она согласилась, но поскольку не знала, с чего начать, что ей нужно делать, обратилась к лидеру свободного профсоюза. Он ее консультировал, первое собрание они провели вместе. За это она получила внушение от председателя профкома, заодно ей объяснили, что есть «свои» и «чужие» и с членами свободного профсоюза никаких дел быть не должно. У этой женщины свое мнение о задачах профсоюза, отличное как от мнения лидера свободного профсоюза, так и от «официальной линии» профкома: «Все забыли что такое профсоюз и для чего он нужен. В цехе мы стараемся делать все, что нужно людям. Лидер свободного профсоюза мне сказал – ты что! Ты не должна этим заниматься! У тебя – зарплата и охрана труда. А они к тебе идут – то им раздевалку надо, то с общежитием.  А люди ко мне идут со всеми проблемами. И я почему-то решила, что я должна решать проблемы людей. Они идут ко мне, я иду к начальству».

4. ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРОФСОЮЗА

Коллективный договор

Коллективный договор заключается на 2 года. Действующий сейчас был заключен в июне 1999 года на 1999-2000 гг. В апреле, возможно, состоится конференция по выполнению КД
. Предыдущий договор заключался в 97 году и готовился еще при прежнем председателе профкома, поэтому различия в КД могут демонстрировать изменение политики профкома.

Проект действующего КД подготовлен председателем профком, чем она, очевидно, очень гордится. «Колдоговор разрабатывала я сама. И сначала не хотела заключать его со свободным профсоюзом, но директор сказал – вот еще, буду я с ними отдельно работать. И мы заключили общий договор.»

Создается впечатление, что подготовка КД велась формально. Председатели цехкомов двух крупнейших цехов не могли вспомнить какие предложения в КД подавали. Было только 4 заседания согласительной комиссии. Обсуждение шло практически без споров и разногласий.

Активную позицию занимал свободный профсоюз. Их предложения: закрепить в КД приложением размеры тарифов, нормы выработки, чтобы решить проблемы нормирования и распределения работы. Предложения не были приняты. Оценка КД: «Коллективный договор заключен чисто формально, мы пошли на его подписание, только чтобы поддержать свой статус на заводе. Чтобы наша подпись стояла с подписью директора»
.

Еще один блок предложений, которые не были приняты, исходил от отдела кадров, который с помощью КД надеялся решить проблему привлечения кадров и предлагал закрепить в КД гарантии предоставления жилья (общежития).

Изменения в действующем КД по сравнению с предыдущим:

· Оплата труда. Этот раздел стал более подробным, раньше в нем было 13 пунктов, сейчас – 17, однако большинство положений остались теми же. Изменения касаются следующих моментов. Отдельным пунктом (первым) заявлена обязательность согласования тарифных ставок с прфсоюзом. Изменился список возможных премий и доплат, в новом КД премии устанавливаются только за достижения в работе – качество, многостаночники, освоение смежной профессии и пр., в прежнем договоре в списке были доплаты за вредные условия труда – сейчас они вынесены в отдельный пункт. Некоторое внимание уделено проблеме нормирования. В статье 2.7 КД указано, что «на период освоения производства иных видов продукции могут устанавливаться временные нормы выработки на срок от 1 до 3 месяцев» (раньше эта статья была, но срок составлял от 1 до 6 месяцев). Введен пункт о вознаграждении авторам рационализаторских предложений. И, наконец, пожалуй, самое важное изменение работает в пользу администрации. Если раньше в КД были закреплены даты выдачи з/п (10 число следующего месяца), то сейчас только указано, что «окончательный расчет по заработной плате производить в 3 декаде следующего месяца»
.
· Режим труда и отдыха. Гарантируется рабочая неделя не превышающая 40 рабочих часов. Графики работ и отпусков утверждаются по согласованию с профсоюзом. В этом разделе очень интересное добавление, связанное с приоритетной для администрации предприятия борьбой за дисциплину труда. Приводим его полностью:
«Профсоюзы обязуются:

10. осуществлять надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде; добиваться устранения выявленных нарушений.

11. Проводить постоянную работу по укреплению трудовой и производственной дисциплины.»

На наш взгляд, ситуация, когда профсоюз берет на себя ответственность за укрепление дисциплины, нетипична. Это еще раз подтверждает наше впечатление о том, что профсоюзы выполняют «социальный заказ» администрации.

· Содействие занятости. В этом разделе, очевидно, в связи с изменившимся положением предприятия, произошли некоторые изменения. В частности, в новом КД нет декларации о необходимости «принятия мер по смягчению последствий спада производства, предотвращению массовых увольнений». Однако, остался перечень мер, принимаемых администрацией в случае угрозы сокращений – режим неполного рабочего времени и пр. В этом разделе КД есть довольно прогрессивные добавления: «предоставлять работникам с момента получения ими уведомления о предстоящем сокращении, четыре часа в неделю с оплатой по среднему заработку для поиска работы»
. Кроме того, гарантируется сохранение очереди на жилье в течение 1 года (раньше – 2), 3-месячная гарантия членства в профсоюзе и пользования профсоюзными льготами и 2-месячное проживание в общежитии.
· Гарантии и компенсации. В КД зафиксированы размеры матпомощи, льготы и пр., причем очень подробно, с указанием сумм. В том числе зафиксированы суммы выделяемые на помощь ветеранам, детям в детских домах пр.
Социальная работа

Заявляется как приоритетная в работе традиционной профсоюзной организации. Основное направление – материальная помощь. По словам председателя профсоюза, на матпомощь идет 50% профсоюзных взносов. Списки на матпомощь утверждаются на каждом заседании профкома. Их представляют цехкомы. Каждый месяц матпомощь получают 25-30 человек, размер ее колеблется от 100 до 400 рублей. 

В КД закреплены размеры матпомощи и случаи, когда ее обязаны выдавать (неясно только, из каких средств): к юбилейным датам, при выходе на пенсию при условии непрерывного стажа работы на заводе и добросовестному отношению к труду, при достижении юбилейных рубежей в стаже работы на предприятии и т.д.

По словам председателя профкома, чаще всего матпомощь выделяется на приобретение лекарств, в связи с болезнью родственника. По свидетельству же председателей цехкомов, в цехах существует негласная очередь за матпомощью, и если человек давно не получал ее, хорошо работает, то он может указать формальную причину и его включат в список. Работники привыкли к этой форме работы профсоюза и считают ее обыкновенной прибавкой к зарплате, которую время от времени имеют право получать. Интересно, что как только профком стал распределять деньги, усилилось недовольство тех, кто ушел в свое время в свободный профсоюз: «к нему {лидеру свободного профсоюза} уже стали женщины подходить, спрашивают – а ты нам когда помощь будешь выдавать? А он им объясняет, что этим профсоюз не должен заниматься. Тогда они ко мне идут – что ты нам дашь, если мы перейдем в твой профсоюз? Я им, конечно, говорю – ничего не дам. Вы сначала вступите в профсоюз, а потом уже ждите своей очереди»
.  
Важная социальная гарантия, существующая на заводе, и привлекающая на него молодежь (по отзывам работников отделов кадров) – оплата детского сада. Оплачивается 50%, если на предприятии работает один из супругов и 100%, если оба. Это закреплено в КД. Вообще, с детьми работников профсоюз работает много – в ДК есть бесплатные кружки, в доме спорта – секции. До недавнего времени работал летний лагерь, сейчас его закрыла СЭС. Видимо, поэтому работники воспринимают профсоюз как организацию, помогающую в основном молодежи. Несколько раз в разговорах с работницами старше 40 лет звучала фраза «Я уже немолодая, дети выросли, так что про профсоюз ничего не знаю, он мне и не нужен».
Помощь пенсионерам. Ведется регулярно. Их приглашают на все праздники, в феврале ветеранам войны, работавшим на заводе выплатили по 300 рублей. В КД две статьи посвящены ветеранам завода: об оказании единовременной помощи в размере 300 рублей всем пенсионером, имеющим долгий стаж работы на заводе; о бесплатном ремонте квартир пенсионерам-инвалидам (5 человек в год). 

Важная актуальная часть работы профсоюза – решение жилищной проблемы. Завод недавно сдал 9-ти этажный дом, распределением квартир в которых профсоюз занимался последние месяцы. Естественно было много споров, интриг и конфликтов. Квартиры получают работники, не менее 15 лет проработавшие на заводе или специалисты, в которых завод заинтересован. Последние получают кредит на 15 лет и обязуются 15 лет работать на заводе. 

Кроме того, есть возможность получить бесплатную или частично оплаченную путевку (возможность почти теоретическая, поскольку количество бесплатных путевок очень ограничено, для детей в лагерь, например, 10 в год, а даже частичная оплата работникам завода не по карману).

Если говорить о том, кто получает помощь, льготы в первую очередь, то это то самое «ядро», о котором мы писали выше. Поскольку первичный отбор кандидатов на помощь идет на уровне председателей цехкомов, они ориентируются на знакомых, давно работающих работников. Да и установка профкома такая – матпомощь нужно заслужить хорошей работой. Членам свободного профсоюза положены только льготы за вредность труда, о чем им постоянно напоминают. Я была свидетелем, как член свободного профсоюза пришел в профком за талонами на молоко (полагаются всем, связанным с вредным производством) и был довольно неприветливо встречен: «нужно бы вас этого лишить, раз вы в свободном профсоюзе».
Участие профсоюза в управлении

С формальной точки зрения для независимого профсоюза созданы все условия для участия в принимаемых решениях. Ежедневно по утрам ген. директор проводит что-то вроде «летучки», на которую обязательно приглашается председатель профкома. Профсоюз (не только председатель, но и представители цехов) участвует в заседании балансовой комиссии, ежемесячных совещаниях у главного инженера, посвященных подведению итогов работы и пр. Представители профсоюза, похоже, имеют доступ к любой информации: «я всегда знаю, вплоть до рубля, сколько денег у нас на счету и куда они идут
».

Однако, профсоюз не слишком активно использует эти пути взаимодействия с администрацией, и его мнение большого веса не имеет. Показательны рассказы о таких совещаниях членов профкома. Председатель профкома: «там же решают куда дать деньги в первую очередь. И бывает так, что – хоть умри. Вроде бы надо, чтобы деньги на зарплату, но… сегодня же существует предоплата за материалы. Вроде бы я, как профсоюз, должна требовать, чтобы дали зарплату, но я же тоже должна думать о коллективе, как он будет работать завтра». И далее, в ответ на вопрос о возникающих на этих собраниях спорах, несогласии: «Я сегодня утром получила серьезный выговор от директора, что 3 человека…, есть у нас воровство. Вот ко мне претензия – профсоюз недостаточно ведет работу по воспитанию патриотизма за свой завод.» Председатель цехкома: «я хожу на эти заседания, но как-то не принято там высказываться, мы только слушаем. Если мне что-то надо решить, я иду к начальнику цеха. Хотя я не думаю, что были бы какие-то препятствия, если бы мне нужно было пойти хоть к кому, хоть к директору».

Свободный профсоюз, в силу, хоть и скрытого, но все же противостояния, с администрацией в управлении никакого участи не принимает, за исключением процедуры принятия КД.

Судебная практика профсоюза

Активное общение с судами происходило в 1998 году, когда заявления в суд писали в массовом порядке – около 1000 заявлений. История с тем, кто был инициатором обращения в суд неясная. 

По версии председателя профкома: судебные иски готовил независимый профсоюз. Администрация завода тоже была не против, поскольку тогда был приоритет платежей в бюджет и до зарплаты дело доходило только во вторую очередь, а по суду могли выплачивать зарплату и немного погасить социальную напряженность. Когда же подсчитали затраты на судебные издержки, которые составили около 80 тыс. рублей, стало жалко этих денег, договорились с рабочими, составили график погашения задолженности.

По версии лидера свободного профсоюза инициатором обращения в суд был именно он. Эту версию подтверждают рабочие – члены свободного профсоюза: «тогда зарплаты совсем не было, мы собрали собрание… что делать? Никто ничего сказать толком не может, а он {лидер свободного профсоюза} стал выступать и все так толково объяснил, мол, надо в суд подавать. А нам хоть бы и суд… Но тут он говорит – тогда вступайте в мой профсоюз.»

Разбирательств по поводу незаконных увольнений, по словам председателя профкома, не было. Историю с увольнением лидера свободного профсоюза и его друга после забастовки она не вспомнила. Оба были восстановлены по суду, пробыв без работы около 4 месяцев.

Роль профсоюза в работе с персоналом

По установленной процедуре при приеме на работу обязательно проводится беседа в профкоме, где работнику предлагается вступить в профсоюз. «Каждый человек, который приходит на работу – с ним ведется беседа. Я никого не принуждаю, но всем рассказываю – какая работа. Это и садики, и культмассовая работа, и путевки я стараюсь – влияю на соцстрах
». 
Сокращение так же в обязательном порядке обсуждается на профкоме, в протоколах заседаний сокращение – один из самых распространенных вопросов. Практически все сокращения проводятся с переводом на другую должность. Исключение – работница, которую сократили и она самостоятельно подала в суд, профсоюз был на стороне администрации. 

Основная область работы профсоюза с кадрами – социальная помощь и контроль дисциплины труда. Вновь создаются товарищеские суды, пока только в одном цехе, но в перспективе это планируют развивать. Для мотивации труда возродили «соцсоревнование», в этом году будут выбирать лучших по профессии. 

М.Г. Бурлуцкая

Анализ результатов опроса работников ОАО «Пневмостроймашина»

1. КРАТКАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ОПРОСА. 

Исследование на ОАО «Пневмостроймашина» проходило с 6 по 30 марта. Всего было опрошено 505 человек в 33 подразделениях, цехах и отделах предприятия, опрос проходил на рабочих местах. Ограничений выборки нет. Были охвачены все подразделения, все должности, все отделы. Определенные трудности были с гаражом, СКБ и цехом №7, которые находятся за пределами завода, но списки были составлены и люди из этих подразделений опрошены,  несмотря на труднодоступность.

2. ПРОФСОЮЗНЫЙ СТАТУС РАБОТНИКОВ.

Количество членов профсоюзной организации по результатам опроса составило 89%. Не являются членами профсоюза, соответственно, 11%, причем 2/3 из них раньше в профсоюзе состояли и вышли из него. Основная причина выхода (или не вступления) – ориентация на самостоятельное решение проблем, безразличие к деятельности профсоюза. Другие причины выхода из профсоюза, которые назывались относительно часто – «профсоюз не помог, когда было необходимо» (16% «не членов») и нежелание платить взносы (14%). 

Ориентация на самостоятельность, названная самими респондентами, подтверждается и их ответами на другие вопросы. Так, например, этой группе в меньшей степени свойственно «советское» отношение к администрации предприятия – только треть из не членов профсоюза считает эффективным решать социально-трудовые проблемы через обращение к начальству (среди членов профсоюза – 42%), в тоже время, в этой группе несколько выше ориентация на суд (28,3% против 20% среди членов профсоюза). Наше предположение, что такое отношение к профсоюзу может объясняться объективными причинами – наличием дополнительного заработка и лучшим материальным положением семьи, не подтвердилось. Дополнительную работу в группе не членов профсоюза имеют лишь немногие, а средний доход в семьях членов профсоюза даже несколько выше – 2300 руб., против 2180 руб. Таким образом, ориентация на альтернативные профсоюзу способы защиты своих интересов связана не с большей успешностью, а с убеждениями. 

Более подробное сравнение ответов членов профсоюза и тех работников, кто вышел или не вступил в организацию, показало, что «не членство» в профсоюзе связано, прежде всего, с негативным отношением к профсоюзам вообще
. Так, например, не члены профсоюза для решения социально-трудовых проблем и защиты своих прав не склонны обращаться в профком (такой способ считает эффективным лишь 1 человек из этой группы), считают, что профсоюз защищает не интересы рабочих, а преимущественно интересы администрации и свои собственные (такая точка зрения вообще распространена на заводе, но в этой группе она выражена очень ярко). Оценка работы профкома предприятия у этой группы также ниже (2,14 против 2,66 у членов профсоюза).

Состав двух групп – членов и не членов профсоюза заметно отличатся по социально-демографическим характеристикам. Не состоят в профсоюзе, в основном мужчины (83% в этой группе, среди членов профсоюза – 63%), квалифицированные рабочие (64% против 48%). Стаж работы на предприятии влияет на членство в профсоюзе, но четкой зависимости нет. Выделяются только полярные группы: среди новичков члены профсоюза составляют 11,4%, а не члены – 18,9%, среди работающих более 20 лет соотношение резко различается: 34,8% членов против 18,9% не членов.

3. ОЦЕНКИ ОРГАНИЗАЦИИ. 

Преобладают нейтральные и скептические оценки деятельности профсоюзов, их общественной роли. Позитивное или негативное отношение к профсоюзной деятельности зависит от общих ожиданий, связанных с работой и степенью их реализации на конкретном месте работы. Те, кто ждет от работы стабильности и социальных гарантий (женщины, служащие, неквалифицированные рабочие) позитивно оценивают работу профсоюзов, те же, кто ориентирован на достойный заработок и защиту своих прав (мужчины, квалифицированные рабочие) недовольны деятельностью профсоюзов и не считают, что профсоюзы способны защитить их права. 

Считая, в целом, что ситуация с соблюдением трудовых прав на ОАО «Пневмостроймашина» приблизительно такая же, как на других предприятиях, опрошенные деятельность своего профкома оценивают невысоко. Средняя оценка – 2,63. Таким образом, преобладают нейтральные оценки, но диапазон оценок несколько сдвинут к отрицательному полюсу, выше среднего работу профкома оценили лишь 12% работников предприятия. 

Особенно критично настроены по отношению к работе профкома квалифицированные рабочие (средняя оценка 2,44). Несколько лучше, т.е. ближе к оценке «3», высказывались о деятельности профкома служащие (2,81), неквалифицированные рабочие (2,83) и обслуживающий персонал (3,00). Оценки женщин более высоки (2,91), что видимо связано с тем, что женщины относятся к профсоюзу прежде всего как к источнику социальных гарантий, льгот и в этом отношении их ожидания оправдываются, по крайней мере отчасти. Именно женщины на ОАО «Пневмостроймашина» чаще пользуются льготами, получают социальные выплаты (или лучше запоминают, что эти выплаты были) – доплаты к отпуску, материальную помощь, оплату содержания детей в детском саду. Отвечая на вопросы интервью, отметили, что за последние 3 года не пользовались никакими льготами 44% мужчин и только 24% женщин.

Предположение о том, что наиболее критично настроены «новички», работающие на предприятии менее 3 лет и получающие меньшее количество льгот, не подтвердилось. Наоборот, у недавно принятых на работу оценка профкома довольно высока (3,22), самые же негативные оценки дают те, кто работает более 20 лет (оценка 2,36).

Мы исключили из анализа респондентов, давших нейтральные оценки и сравнили мнения о ситуации на предприятии групп, оценивающих работу профкома полярно. Можно утверждать, что мнение о работе профкома последовательна и у тех, кто дает негативные оценки и у тех, кто оценивает работу профкома положительно. Первые полагают, что профсоюзные лидеры защищают прежде всего интересы администрации или свои собственные, выборы лидера профкома и обсуждение проекта коллективного договора происходило именно с этих позиций. Соответственно, положительная оценка работы профкома сочетается с уверенность, что профсоюз на предприятии действует в интересах работников. Интересно, что положительная оценка деятельности профкома связана с удовлетворенностью такими сторонами организации труда, как режим труда, своевременность выплат зарплаты, стабильность рабочего места. Те же, кто низко оценивает работу профкома недовольны размером оплаты труда, отношениями с руководством и соблюдением трудовых прав. Причем, обратной зависимости не обнаружено. Следовательно, мы можем предположить, что оценка работы профкома зависит прежде всего от степени удовлетворенности условиями труда на предприятии, требования к которым у разных групп работников очень различаются. Например, женщины, особенно имеющие детей, довольны стабильностью рабочего места, льготами по оплате за детский сад (более половины тех, кто положительно оценил работу профкома, получают дотации на д/с), режимом труда и отсюда – удовлетворенность деятельностью профсоюзов. Мужчины, квалифицированные рабочие считают, что уровень оплаты труда низок, трудовые права не соблюдаются, а именно этим должен в первую очередь заниматься профком, отсюда – низкие оценки именно работы профкома.

Работу цехкомов, в целом, оценивают выше, чем профкома, хотя также преобладают нейтральные оценки. Средняя оценка - 3,36. Цехкомы, очевидно, в силу своей территориальной близости, кажутся более демократичными, близкими к работникам. Так, если выборы председателя профкома оценили как демократичные четверть опрошенных, то выборы цехкома - 73%. 

По практически единодушному мнению (3/4 опрошенных при 16% затруднившихся ответить) работников ОАО "Пневмостроймашина" профсоюзы имеют в обществе слишком малое влияние. Возможно, поэтому значительная часть работников (41%) считает, что профсоюзы не способны представлять их интересы. Интересно, что количество тех, кто считает профсоюзы способными защищать права рабочих значительно выше в цехе №11, где работает лидер свободного профсоюза и значительная часть членов этого профсоюза, и где самый активный, по результатом качественного этапа, цехком. Более позитивно оценивают профсоюзный потенциал в защите прав рабочих те, кто лично принимал участие в коллективных выступлениях. 

В качестве основных трудностей в деятельности профсоюзов называются внешние причины - плохое экономическое положение предприятий (43% ответов) и, почти с такой же степенью частоты, - слабость самих профсоюзов: отсутствие рычагов давления на администрацию (41%), соглашательская позиция лидеров (29%). Интересно, что третья по частоте упоминаний проблема профсоюзов - пассивность рядовых членов (34%). Чаще других именно эту причину неэффективности работы профсоюзов называют руководители и специалисты, работники наиболее активного возраста (30-40 лет) и самые пожилые. Проблемы, связанные со слабостью профсоюзов чаще называют квалифицированные рабочие, мужчины среднего возраста.

4. УРОВЕНЬ ИНФОРМИРОВАННОСТИ 

Информированность о деятельности профсоюзов вне предприятия крайне низка. О профсоюзе на предприятии лучше всего информированы руководители и специалисты, среди рабочих уровень информированности средний.

Уровень информированности работников ОАО "Пневмостроймашина" о деятельности профсоюзов вне предприятия можно оценить как нулевой. Подавляющее большинство (81,4%) не знают в какое объединение входит их профсоюз, только один человек смог назвать фамилию председателя профсоюзного объединения.

Информированность о работе профсоюзов непосредственно на предприятии относительно высокая. 43% опрошенных знают о деятельности свободного профсоюза, половина опрошенных верно назвала фамилию председателя профкома. Причем, председателя профкома знают прежде всего руководители и специалисты (86% и 81% соответственно), а не рядовые работники, среди которых уровень информированности составляет 30%. Уровень информированности зависит также от стажа работы на предприятии, так у "новичков" он составляет 16%, у работающих от 1 до 4 лет - 45%. 

В качестве индикатора информированности о работе профсоюза можно использовать ответы респондентов на вопрос о наличии на предприятии коллективного договора. О КД знают 65% работников предприятия. И здесь зависимость сохраняется - информированность ниже всего среди неквалифицированных рабочих (34%), несколько выше у квалифицированных рабочих (56%), хорошо осведомлены о существовании КД руководители (92%)  и специалисты (89%). Информированность о наличии КД тем выше, чем дольше человек проработал на предприятии.

5. КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР

Содержание коллективного договора в той или иной степени знают 68% работников ОАО "Пневмостроймашина", однако это, в основном, знание "в общих чертах". Сохраняется зависимость информированности от должности и стажа работы на предприятии. 

Любопытен состав участников составления КД. Более половины из них - руководители, около четверти составляют квалифицированные рабочие, абсолютно не представлены категории неквалифицированных рабочих и обслуживающего персонала, почти не представлены специалисты. Таким образом, КД, прежде всего, - результат переговоров между администрацией и квалифицированными рабочими. Распределение ролей в составлении КД следующее: в подготовке текста участвовали 5% опрошенных (из них более половины - руководители среднего звена), давали предложения и поправки 6% (активнее всех - специалисты), присутствовали на обсуждении КД 26% (в равной мере специалисты, служащие и квалифицированные рабочие). Не принимали участие в составлении и обсуждении КД 62% работников предприятия.

Вполне естественно, что те, кто принимал участие в составлении КД лучше информированы о его содержании и дают более уверенные оценки. В целом, участники обсуждения более высоко оценивают содержание КД, хотя во всех группах преобладают средние оценки (от 3,08 у тех, кто не участвовал, до 3,43 у принимавших участие). Более позитивно они оценивают и степень участия коллектива в принятии КД. 82% тех, кто составлял проект договора уверены, что в обсуждении проекта договора принял участие весь коллектив, и наоборот, около половины не принимавших участие в обсуждении считает, что содержание договора зависело полностью от администрации. Если учесть, что более половины участников подготовки проекта - действительно представители администрации, то можно предположить, что такое мнение имеет под собой основания. Тем более, что только четверть тех, кто участвовал в подготовке проекта договора и хорошо знает его содержание считают, что договор заключен в интересах администрации. 

Относительно того, чьи интересы защищает КД, мнения разделились: четверть опрошенных считает, что интересы администрации и еще четверть - интересы трудового коллектива. В этой оценке КД действует уже описанная нами тенденция: в первую группу входят те, кто негативно оценивает деятельность профсоюза на предприятии, не считает его способным защитить свои права, недоволен ситуацией на предприятии (в основном, это квалифицированные рабочие, мужчины). 

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

Социально-трудовые проблемы работники ОАО «Пневмостроймашина» предпочитают решать, обращаясь прежде всего к администрации. Доверие к профсоюзам очень низкое. 

Наиболее эффективным способом защиты социально-трудовых прав значительная часть работников ОАО "Пневмостроймашина" (42%) считает обращение к вышестоящему начальству. Именно этот канал остается и самым эффективным. Так, например, в решении проблем с зарплатой, которые возникали за последние 3 года у ¾ коллектива предприятия, именно администрация, по мнению опрошенных, оказала помощь. Решение проблем с зарплатой принадлежит администрации в 49% случаев, а профсоюзам – лишь в 9,6%. По всем другим проблемам ситуация аналогична, профсоюз называется только в качестве эффективного источника льготных путевок. Разумеется, это лишь мнение работников, а не констатация факта, однако, мнение очень красноречиво – именно к администрации работники ОАО будут апеллировать в первую очередь при возникновении социально-трудовых проблем. 

Более менее эффективным способом обращение в профсоюз признается работниками в следующих случаях: для решения социально-бытовых вопросов (в 35% случаев помощь получена именно от профсоюзов), для получения денежных льгот и компенсаций (39%) и решения вопросов по режиму труда (32%). 

Однако, оговоримся, что эти результаты говорят не только о неэффективной работе профсоюзов, но и о том, что рабочие не привыкли обращаться в профком в случае нарушения своих прав. Так, например, 60% опрошенных и не пытались решить вопросы зарплаты с помощью профкома. Парадоксально, но при этом большинство работников считают, что профсоюз должен решать прежде всего вопросы заработной платы – ее размера (59%) и своевременности выплат (42%). Эта ситуация объясняется тем, что опрошенные практически единодушно уверены, что профсоюз не оказывает никакого влияния на повышение заработной платы, и лишь очень ограниченное – соблюдение сроков выплат. 

Эффективной работа профкома ОАО «Пневмостроймашина» признана только в части организации культурно-массовой работы и обеспечения льготными путевками. В остальных случаях количество негативных оценок превышает позитивные. Особенно негативно оценивается работа профсоюза в таких сферах (помимо з/п), как улучшение условий труда, решение бытовых и жилищных
 проблем. 

7. ДОВЕРИЕ ЧЛЕНОВ ПРОФСОЮЗА К ПРАВОВОЙ СИСТЕМЕ

В целом, отношение к судам и КТС, скорее положительное. Анализ результатов исследования по социально-демографическим группам показал, что можно говорить о доверии или недоверии к институтам защиты социально-трудовых прав в целом, поскольку группы не доверяющих судам, КТС и профсоюзам практически совпадают. Иными словами, группа, описанная нами выше как недовольная работой профсоюзов и не доверяющая им, склонна не доверять и судам, и КТС, хотя, в целом, считает путь решения проблем «через суд» более эффективным.

7.1. ДОВЕРИЕ К СУДЕБНОЙ СИСТЕМЕ. 

Обращение в судебные инстанции считается довольно эффективным способом решения социально-трудовых проблем (так считают 21% опрошенных). В суд, по мнению работников предприятия, следует обращаться в случае нарушения сроков выплат з/п
 ( так считают 52%), нарушении прав при увольнении (47%), грубости со стороны администрации (29%). Только 1/5 часть работников считает, что обращаться в суд не стоит ни в одном из предложенных в вопросе случаев. 

Опыт решения проблем через суд имеют 13%. В абсолютном большинстве случаев в суд обращались квалифицированные рабочие. Профсоюз сыграл заметную роль в этих судебных разбирательствах в 60% случаев, профсоюз оказал помощь в оформлении иска и в 1/5 случаев – на стадии выполнения решения суда. 

Несмотря на то, что значительная часть работников предприятия готова обратиться в суд в случае нарушения их прав, мнения о том, способен ли суд защитить интересы рабочих разделились: половина опрошенных считают, что способен, 38% - нет. Мы уже отметили, что границы этих групп почти совпадают с границами групп, поляризованных по негативным / позитивным оценкам профсоюза. Можно отметить еще одну важную тенденцию – судебной системе более склонны доверять относительно молодые (в возрасте до 35-40 лет) работники, недавно работающие на предприятии, старожилы предприятия, проработавшие более 20 лет, скептически оценивают эффективность такого способа решения социально-трудовых вопросов. В значительной мере на доверие к судам как институту защиты прав зависит от личного опыта обращения в суд, в этой группе доля тех, кто считает суды способными защитить трудовые права выше, составляет около 2/3.

7.2. ДОВЕРИЕ К КТС. 

Удивительно, но КТС оказалась самым малоизвестным для работников ОАО «Пневмостроймашина» институтом защиты трудовых прав. Только 58% знают, что на предприятии есть КТС (уровень информированности о коллективном договоре, работе профсоюзов выше), более ¼ опрошенных затруднились дать оценку КТС. Довольно плохо информированы о КТС рабочие, особенно неквалифицированные (только 24% из них знают, что такая комиссия действует), в группе руководителей о КТС знают все. 

Мнение о КТС в разных группах работников неодинаково: 41% считают, что этот институт способен защитить трудовые права, 32% - нет. Более позитивно оценивают КТС квалифицированные рабочие и служащие, скептичны по отношению к этой структуре руководители среднего звена. В отличие от судов, опыт обращения к КТС не приводит к однозначному улучшению отношения к этой структуре. Такой опыт, скорее, позволяет более уверенно судить о возможностях КТС в защите прав рабочих и поляризует оценки: среди тех, кто обращался в КТС больше и положительных и резко отрицательных оценок, чем в среднем по массиву. 

Опыт обращения в КТС имеют 12% опрошенных, причем эту группу составляют (практически в равных долях) квалифицированные рабочие и руководители среднего звена. Таким образом КТС служит, очевидно, инструментом разрешения конфликтом между этими категориями работников. 

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

Большинство опрошенных скептически относятся к возможностям профсоюзов оказывать реальное влияние на положение рабочих и ситуацию в обществе. Особенно негативно оценивается вероятность влияния профсоюзов на экономические показатели развития общества (цены, развитие производства, контроль за финансовой деятельностью предприятий) и политическую жизнь. 

Сфера реальных возможностей профсоюзов, по мнению опрошенных, - конкретные условия жизни рабочих. Прежде всего, позитивно оценивается возможность влияния на защиту прав рабочих при сокращениях, сохранение рабочих мест, улучшение условий труда. Оценки перспектив влияния на размеры и регулярность выплат зарплаты противоречивы - количество позитивных и негативных оценок почти совпадает. 

Интересно, что довольно скептически оценивается и вероятность усиления мер социальной поддержки населения благодаря деятельности профсоюзов. В этом пункте кардинально расходятся мнения квалифицированных рабочих, оценивающих возможности такого влияния негативно, и руководителей, специалистов, которые считают, что именно на социальную поддержку профсоюзы могут оказывать воздействие. В тоже время, рабочие рассчитывают на профсоюзы в части контролирования размера и выплат зарплаты, тогда как руководители и специалисты скептически оценивают возможности профсоюзов в этой сфере. Иными словами, для работников предприятия, занимающих верхние позиции в должностной иерархии, профсоюзы остаются прежде всего источником социальной помощи, в то время как среди рабочих сформировались ожидания (пусть еще достаточно робкие) того, что профсоюзы смогут реально улучшить их положение.

Вместе с тем, ожидания более активных действий от профсоюзов странным образом сочетаются с ориентацией, в основном, на переговоры с администрацией как основную форму коллективных действий (в качестве приемлемой ее назвали 62%). Кроме того, треть опрошенных считают приемлемым обращение в суды. Другие формы воздействия на администрацию предприятия не одобряются большинством, только 12% считают приемлемой остановку работы, 9% - забастовку. Настрой на активные действия несколько более распространен среди рабочих. Интересно, что не отвергают такой формы протеста и часть руководителей среднего звена. 

В рамках предприятия в течение последних 3 лет был использован весь диапазон коллективных акций по борьбе за свои права, чаще всего назывались выдвижение требований администрации (37%), остановки работы (26%), обращение в суд с коллективными исками (20%) и забастовки (16%). Эти результаты противоречат тому, что удалось выяснить в качественной части исследования, когда и работники, и администрация вспоминали только одну кратковременную забастовку, поэтому требуют дополнительной проверки.

В акциях приняли участие около 1/3 коллектива предприятия, причем 20% опрошенных принимали активное участие в обсуждении. Однако, работники ОАО активно принимают участие только в акциях, организуемых в рамках предприятия. Митинги, шествия протеста, организуемые профсоюзами посещали только 5% опрошенных. 

80% участников акций на предприятии – квалифицированные рабочие, около половины из которых работают на предприятии более 20 лет. Активное участие в акциях не зависит от членства в профсоюзе, среди «не членов» активистов даже чуть больше.

Интересно, что группа активистов практически совпадает с группой, описанной выше – рабочими, недовольными условиями работы на предприятии и крайне низко оценивающими деятельность профкома. Они находятся в оппозиции как к администрации предприятия, так и к профкому. Активно используют все каналы решения трудовых проблем, в том числе суды и КТС. 

9. ПРОФСОЮЗНАЯ СОЛИДАРНОСТЬ

Абсолютное большинство работников ОАО «Пневмостроймашина» – сторонники профсоюзной солидарности, причем половина опрошенных считает, что солидарность должна проявляться в любом случае и выражаться в совместных действиях. Декларация важности профсоюзной солидарности для значительной части (42%) сопровождается готовностью лично проявить солидарность, даже если это связано с материальными издержками. Прежде всего, это та группа квалифицированных рабочих, активно принимавших участие в акциях на предприятии и недовольных работой профсоюзов в настоящее время.

10. ОСНОВНЫЕ ВЫВОДЫ.

1. Профсоюз на ОАО "Пневмостроймашина" занимает позицию приближенную к администрации и воспринимается большинством как структура, не оказывающая существенного влияния на положение работников предприятия.

2. Оценка деятельности профсоюза работниками предприятия неоднозначна. Четко выделяются две группы: 

· Женщины, служащие, молодые работники, ориентированные на стабильную работу и ждущие от профсоюза прежде всего обеспечения социальных льгот. Их ожидания оправдываются, поэтому оценка деятельности профсоюза положительная.

· Мужчины, квалифицированные рабочие с большим стажем работы. Они не удовлетворены уровнем оплаты труда, нестабильностью занятости и отношениями с администрацией предприятия, от профсоюза ждут решительных действий, готовы участвовать (и уже имеют опыт участия) в акциях протеста. Их оценка работы профсоюзов негативна.

3. Противоречивость положения профсоюзной организации на предприятии в том, что работники, ожидая от профсоюза каких-то действий по защите своих прав и улучшению условий работы. С другой стороны, работники не готовы работать с профсоюзом как институтом защиты прав, большинство по-прежнему ориентированы на патерналистские отношения с администрацией предприятия.

� Все ссылки на интервью см. в Приложении (файл «plus_rep_Eburg_med»). 


� Анимица Е.Г. Города Свердловской области. Свердловск: Сред.-Урал.кн.изд-во, 1983. С. 82.


� Здесь и далее в скобках в первый раз упоминается используемое в тексте сокращенное наименование. 


� Из письма председателя свободного профсоюза сферы коммунального хозяйства города Б. Куланина в редакцию // Рабочая правда. № 5 (9501). 21.01.2000. С.2.


� См. Хронику событий по газетным публикациям.


� Горюн А. Полевской. Свердловск: Сред.-Урал .изд-во, 1989. С.152.


� «Глава города», «мэр» - употребляются как синонимы «глава муниципального образования «город Полевской».


� См. Рабочая правда №18 (9410) 6.03.99. С.7; № 79 (9369). 10.10.98. С.1; № 92 (9484) 24.11.99. С.1,2.


� Филиппов В. Приедет ли губернатор?//Рабочая правда. №33 (9425), 28.04.99, с.1.


� Интервью № 4.


� Интервью № 7.


� Дементьева Н., нач. горотдела статистики. Социально-экономическое положение МОГП за 1998 год // Рабочая правда № 13 (9405), 17.02.99. С.3.


� Цели, задачи, основополагающие принципы антикризисной программы // Здравоохранение населения Свердловской области и программа его стабилизации. Департамент здравоохранения правительства Свердловской области. Изд-во «Екатеринбург», 1997. С.59-64.


� Как жить в рамках? // Рабочая правда. № 92 (9484). 24.11.99. С. 1.


� Сведения о численности организации, составе, средних заработках, количестве работников предприятия, не входящих в организацию и пр. см. в Приложении (файл «plus_rep_Eburg_med»). 


� См. интервью № 4.


� То же мнение у председателя ПК СП: «молодец, с ней можно работать. Прежний председатель активности меньше проявлял, тогда и хотели в свободный профсоюз уйти» - см. интервью № 11.


� См. интервью № 8.


� Интервью № 4.


� Рабочая правда №92 (9484). 24.11.99. с.1.


� См. интервью №7


� См. интервью № 3, а также № 1, № 4.


� Халитов М., зав.гин.отд.ГБ-2, депутат Полевской Думы. Зарплату надо зарабатывать// Рабочая правда. № 76(9468). 24.09.99. с.2; Интервью № ГБ-2.


� Интервью № 8.


� о проделанной за год работе (протокол №3 от 27.02.98), о финансовом положении (протоколы от 3.06.98; 9.09.98; 29.01.99), об ознакомлении городской администрации с требованиями забастовочного комитета (протокол №6 от 6.04.99).


� см. протокол № 5 коллективного собрания ГБ-2 от 5.04.99


�См. интервью № 8, протоколы профкома ГБ-2. 


� Протокол собрания ТК ГБ-2 от 3.06.98.


� Протокол собрания ТК ГБ-2 от 26.03.99. 


� Протокол №3 собрания ТК ГБ-2 от 26.03.99. См.также Петрова Т. На очереди - требования политические. В Полевском опять бастуют//Рабочая правда. № 27 (9419). 7.04.99 С.1.


� Интервью № 9.


� Протокол №1 заседания профкома ГБ-2 от 27.01.2000.


� Интервью № 22.


� Интервью № 8.


� Интервью № 7.


� Интервью № 8.


� Интервью № 12.


� Интервью № 11.


� Этот очень характерный мотив: нечто неизвестное, заведомо подозрительное, а разобраться недосуг - звучит и у председателя ПК ГБ-1: «У них какой-то свободный профсоюз, я правда так и не вникла в чем там различия у нас.» - интервью № 4.


� Интервью № 22.


� См. выписку из протокола № 8 от 17.12.98.


� По словам председателя ПК СП - для северной части - см. интервью № 11. Согласно письма и.о. главы МОГП прокурору г. Полевской «29.12.98 с 8:00 до 12:00 не выполняли свои обязанности по оказанию скорой медицинской помощи и самоуправно отключили телефон вызова «03» в южной части города...»


� Ведущие каналы областного телевидения с самыми «смотримыми» новостийными программами.


� Интервью № 11.


� «Мы требуем» // Рабочая правда. № 19 (9411). 11.03.99. С.1.


� Интервью № 17.


� Там же.


� Там же.


� Интервью № 16.


� Там же.


� Там же.


� Интервью № 14.


� Там же.


� Интервью № 15.


� Там же.


� Там же


� Там же.


� См.Хронологию событий по газетным публикациям.


� Интервью № 1.


� Интервью № 2.


� Интервью № 16.


� Освещение в СМИ забастовок и СП, и ДБ было организовано с помощью Уралпрофцентра.


� Интервью № 1.


� Бастуем? // Рабочая правда. № 87 (9479). 3.11.99. С.1.


� См., например, интервью № 2.


� Интервью № 1.


� Интервью № 1.


� Малухин А. О соломинке и венике// Рабочая правда. № 15 (9512). 25.02.2000. С.2.


� Интервью № 1.


� Интервью № 3.


� Интервью № 3.


( Здесь и далее средняя оценка считается как средняя арифметическая взвешенная от числа отвечавших на данный вопрос.


( Почти все виды трудностей чаще называются женщинами, чем мужчинами (пол не указывается), за исключением отсутствия законов и соглашательства (пол указан).


� В стоматологической поликлинике давно и «прочно» нет профсоюза, люди не знают того, что может - и реально делает в их городе - профсоюз работников здравоохранения. Тубдиспансер в этом смысле не такой чистый пример: хотя там тоже нет профсоюза, некоторые работники проявляют живой интерес к деятельности профсоюзов здравоохранения Полевского (см.качественный отчет). К тому же объединение не коснулось Ст, поэтому она действительно стоит особняком.


( Здесь и далее, если нет других пояснений, средняя оценка рассчитывается как средняя арифметическая взвешенная от числа опрошенных с max = 2, мin = -2.


� Здесь и далее в скобках в первый раз упоминается используемое в тексте сокращенное наименование.


� См.: История трамвая и троллейбуса Екатеринбурга. Екатеринбург, 1999. Далее факты без ссылки – см. указанное издание. 


� Выбор именно этих подразделений был продиктован пожеланием руководства ЕТТУ. Мы прислушались к пожеланию, чтобы облегчить доступ в поле. По утверждению информантов, выбранные подразделений типичны. 


� Начальник планового отдела ЮТД, февраль 2000 г.


� Мы охарактеризовали уровень зарплаты как средний, исходя из среднеобластного – в ноябре 1999 г. он составлял 1760 руб.


� Начальник планового отдела ЮТД, февраль 2000 г.


� В этой цифре можно усомниться. 


� Председатель Совета профсоюза работников муниципальных предприятий общественного и специального транспорта г. Екатеринбурга, февраль 2000 г. 


� Председатель профкома ОТД. 17.03.00.


� Председатель профкома ОТД. 17.03.00.


� Председатель Совета профсоюзов ЕТТУ, февраль 2000 г. 


� Показательно, что в ответ на просьбу указать точное число членов профсоюза в ЕТТУ, председатель Совета профсоюз принялась считать по распечаткам зарплаты из вычислительного центра – в графе отчислений там указано перечисление профсоюзных взносов, так можно было сосчитать членство в профсоюзе, но мы не стали утомлять себя пересмотром всего списочного состава ЕТТУ. 


� Председатель профкома ЮТД, февраль 2000 г. 


� Инженер по технике безопасности, бывший председатель ПО ЕТТУ. 13.03.00.


� История трамвая и троллейбуса Екатеринбурга. Екатеринбург, 1999. С.108.


� Галина Викторовна, водитель троллейбуса, 61 год, основатель трудовой династии. 17.03.00.


� Председатель профкома ОТД. 17.03.00.


� Николай Иванович, начальник маршрутов. 07.04.00.


�Директор ОТД. 21.03.00.


� Начальник ЮТД, февраль 2000 г.


� Директор ОТД. 21.03.00.


� Лидия Петровна, специалист планового отдела ОТД. 06.03.00.


� Начальник ЮТД, февраль 2000 г.


� Начальник ЮТД, февраль 2000 г.


� Галина Викторовна, водитель троллейбуса. 17.03.00.


� Председатель профкома ОТД. 28.02.00.


� Председатель Совета профсоюза работников муниципальных предприятий общественного и специального транспорта г. Екатеринбурга, февраль 2000 г.


� Председатель профкома ОТД. 28.02.00.


� Председатель профкома ОТД. 28.02.00.


� Начальник ЮТД, февраль 2000 г.


� Председатель ПО ЮТД, февраль 2000 г. 


� Председатель Совета профсоюзов, февраль 2000 г. 


� Директор ОТД. 21.03.00.


� Директор ОТД. 21.03.00.


� Лидия Петровна, специалист планового отдела ОТД. 06.03.00.


� Председатель профкома ОТД. 28. 02.00.


� Светлана Александровна, водитель-наставник ЮТД, февраль 2000 г. 


� Начальник планового отдела ЮТД, февраль 2000 г. 


� Председатель профкома ОТД. 28. 02.00.


� Начальник планового отдела ЮТД, февраль 2000 г.


� Мы закончили наблюдения в депо, когда КД по управлению еще не был принят. Поэтому анализ заключенного в 2000 г. КД по ЕТТУ нам еще предстоит. 


� Начальник ЮТД, февраль 2000 г. 


� Председатель профкома ОТД. 28.02.00.


� Председатель профкома ОТД. 17.03.00.


� Протокол № 9 от 24 марта 1998 года.


� Председатель профкома ОТД. 28.02.00.


� Начальник ЮТД, февраль 2000 г. 


� Начальник ЮТД, февраль 2000 г.


� Валентина Андреевна, инженер по технике безопасности, бывший председатель профсоюзов ЕТТУ, председатель женского клуба. 13.03.00.


� Председатель профкома ЮТД, февраль 2000 г. 


� Николай Иванович, начальник маршрутов ОТД. 17.03.00.


� Председатель профкома ОТД. 29.02.00.


� Председатель профкома ЮТД, февраль 2000 г.


� Председатель профкома ОТД. 28.02.00.


� Лидия Петровна, специалист планового отдела ОТД. 06.03.00.


� Председатель профкома ЮТД, февраль 2000 г.


� Здесь и далее ПО – профсоюзная организация. 


� Подчеркнем, что здесь и далее мы пишем в утвердительной форме, имея в виду ответы респондентов. Часто данные стандартизированного опроса не совпадают с данными, полученными в профкоме, у директора и пр. Однако такое противоречие является особым предметом описания и здесь мы игнорируем для анализа эти различия. 


� Интервью с зам. ген. директора по персоналу.


� Интервью с начальником отдела кадров.


� Интервью с начальником отдела кадров.


� Интервью с начальником отдела кадров.


� Из интервью с работником 11 цеха.


� По оценке председателя профкома.


� Профсоюз не ведет учет доли основных и вспомогательных работников.


� Отзыв члена профкома, директора дома спорта.


� Именно так выразилась председатель профкома.


� Интервью с председателем профкома.


� сомнения в том, что она состоится появляются, поскольку в середине апреля еще не была назначена дата конференции.


� Лидер свободного профсоюза.


� КД ОАО «Пневмостроймашина» на 1999-2000 гг., ст. 2.16


� КД ОАО «Пневмостроймашина» на 1999-2000 гг., ст. 3.4.


� Интервью с председателем цехкома того цеха, где работает лидер свободного профсоюза.


� Интервью с председателем профкома.


� Интервью с председателем профкома


� Нужно заметить, что следующие рассуждения насчет убеждений, послуживших причиной выхода из профсоюза, касаются не всех работников – не членов профсоюза. Часть опрошенных из этой группы (около ¼) уходили от ответов на вопросы интервью. Количество ответов «затрудняюсь ответить»,  «мне это безразлично» среди не членов профсоюза было выше, чем в среднем. Это, на наш взгляд, можно интерпретировать как низкую информированность, или сознательное дистанцирование от проблем завода и трудовых отношений. Иными словами, может быть еще одна, неявная, причина не вступления в профсоюз – низкий уровень идентификации с профессией, невключенность в жизнь завода.


� заметим, что в отношении жилья ситуация на ОАО лучше, чем на большинстве других предприятий, во время проведения исследования был сдан дом и в разгаре была конкурентная борьба за квартиры в этом доме, возможно, именно этим объясняются резко отрицательные оценки


� Очевидно, на ответы респондентов повлиял опыт получения з/п через суд, что делалось в массовом порядке в 1998 году.
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