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Введение

Данный текст представляет финальный отчет по результатам исследования «Профсоюзы и рабочий класс в современной России». Проект выполнялся в период с января по сентябрь 2009 года Санкт-Петербургской общественной организацией «Общество содействия социальной защите граждан «Петербургская Эгида». Исполнители проекта - социологи Ежова Любовь Вениаминовна и Олимпиева Ирина Будимировна.  При реализации проекта использовались средства государственной поддержки, выделенной в качестве гранта в соответствии с распоряжением Президента Российской Федерации от 14 апреля 2008 года 192-рп. 
Исследователи приносят глубокую благодарность Председателю Территориальной организация Санкт-Петербурга и Ленобласти межрегионального профсоюза работников судостроения Максименко Сергею Прокофьевичу за помощь в организации исследования, а также председателям профсоюзных комитетов предприятий, где были проведены интервью и фокус-группы, всем информантам - сотрудникам МПРС за открытый и дружелюбный диалог.

Методология и методы исследования

Основная цель проекта состояла в том, чтобы проанализировать деятельность и нынешнее состояние профсоюзов. При этом основной фокус исследования - на низовые, первичные профсоюзные организации, функционирующие на уровне производственных предприятий. Исследование проводилось в Санкт-Петербурге, на предприятиях судостроительной промышленности. (Важно подчеркнуть, что речь идет не о бюджетных организациях, где в роли работодателя выступает государство, с этим связаны особенности функционирования данного профсоюза).
В ходе полевого этапа исследования было проведено 30 проблемно-ориентированных интервью и 6 фокус-групп на различных предприятиях и организациях отрасли. Подбор информантов для интервью проводился в соответствии с группами, определенными методологией исследования (лидеры МПРС, председатели первичных профсоюзных организаций, директора предприятий, представители ЛФП, Лидеры Союза металлистов, эксперты). Фокус-группы проводились на различных предприятиях судостроительной отрасли: малом, среднем, крупном. На каждом предприятии проводилось по 2 фокус- группы - с профсоюзным активом и с рабочими, причем, среди рабочих встречались как члены, так и не члены профсоюзов. 

Полевой этап проходил достаточно напряженно. Все категории информантов, выбранных для интервью, оказались трудно доступными, и в особенности, директора предприятий, информанты из группы «Лидеры Союза металлистов», которые являются известными в городе профсоюзными лидерами достаточно высокого уровня. Неожиданным для исследователей фактом оказался отказ отдельных председателей профкомов предприятий от встреч и интервью. 

Для анализа ситуации в МПРС  (межрегионального профсоюза работников судостроения, который помимо Санкт-Петербурга, включает регионы от Дальнего востока до Калининграда, от Астрахани до Северодвинска и Мурманска), принципиально важно, что среди информантов присутствуют представители других регионов – Астрахани, Северо-двинска, регионов, имеющих свою специфику деятельности.

В соответствии с основной концепцией исследования, аналитической целью  проекта являлось изучение  места и роли профсоюзов в регулировании социально-трудовых отношений. Оборотная сторона данной цели - как сами профсоюзы реагируют на современные вызовы, изменения социально-экономических, политических и прочих условий их функционирования? 

Структура отчета отражает основные  задачи проекта, которые были сформулированы для достижения основной цели:
Раздел 1. Анализ трансформации репертуара коллективных действий основан на первой задаче исследования - выявление репертуара коллективных действий профсоюзов и его трансформации в последние годы. 

Как показал проведенный анализ литературы,  основная масса исследований профсоюзов приходится на послереформенный период – период разрушения старой системы и становления новой. Этот период можно охарактеризовать как период обостренного «социального конфликта». По общему признанию исследователей, период становления и институционализации профсоюзного движения завершился с принятием нового Трудового Кодекса в 2001 году, когда были созданы институциональные предпосылки перехода от модели «социального конфликта» к состоянию «социального партнерства». Следует отметить, что, несмотря на значимость подобного перехода, количество исследований посвященных данным проблемам, не столь велико. Принимая во внимание вышеизложенное, в ходе ретроспективного анализа репертуара профсоюзных действий мы фокусировались именно на современном этапе развития профсоюзов, на периоде после 2001 года, т.е., после принятия нового Трудового Кодекса. В ходе исследования нас также интересовало, не приводит ли ухудшение положения работников, вызванное экономическим кризисом, к реверсивным процессам – реставрации «конфликтной модели».
На современном этапе «социального партнерства» особый исследовательский интерес представляет категория «коллективных переговоров», которая оказывается центральной для понимания и изучения места и роли профсоюзов в социально-трудовой сфере вообще и на конкретном предприятии в частности. В отчете проводится теоретический анализ категории коллективных переговоров, рассматриваются особенности института коллективных переговоров в современном российском контексте.
Раздел 2. Структура профсоюзов и тенденции ее изменения посвящен анализу формальной и реальной структуры профсоюзов в настоящее время. При этом мы рассматриваем как внутреннюю, так и внешнюю структуру профсоюзной организации. Под внешней структурой понимается весь комплекс взаимосвязей и взаимодействий, в которую включен профсоюз в ходе свей деятельности. Внутренняя структура подразумевает отношения и связи внутри самого профсоюза. Внутренние противоречия профсоюзного движения заставляют искать выходы в виде структурных перестроек, запускают противоречивые процессы отстаивания интересов собственной организации и поиска компромиссов. Эти процессы являются предметом нашего особого интереса.

В процессе исследования внешней структура рассматриваются особенности отношений с вышестоящей организацией (ФНПР) (как на региональном, так и на отраслевом уровне), факторы центробежных и центростремительных тенденций в развитии профсоюзной вертикали. В рамках раздела «Профсоюзы в политическом пространстве» анализируются отношения профсоюзов с властными структурами, с политическими партиями, с независимыми профсоюзами.

Раздел 3. Функции и роль первичной профсоюзной организации на предприятии посвящен выявлению реально выполняемых функций и сфер интересов первичных профсоюзных организаций на предприятии. Исходя из проведенного анализа, можно выделить 2 группы функций: 1)  функции, которые можно назвать «протестными (защитными)» - для защиты интересов работников в их противостоянии работодателю; и 2) функции, связанные с «распределительной моделью» работы профсоюзов. Особое внимание уделяется тому, как сами профсоюзные лидеры – председатели первичных профсоюзных организаций позиционируют себя на предприятии, в чем они видят роль и функции профсоюзов. Кроме того, мы рассмотрим, как реагируют профсоюзы на новые  реалии рынка труда и новые «глобальные» акценты трудовых отношений - миграция, гендерное равенство, безопасность труда, и т.д.
Раздел 4. Внешние и внутренние конфликты Четвертая задача - анализ внешних и внутренних конфликтов профсоюзного пространства, классификация множества существующих конфликтов, выявление расхождений между позициями официальных лидеров ФНПР и  лидерами профсоюзов судостроения, их основных стратегий и ценностей, а также зон конфликта интересов. Отдельное внимание уделяется внутриорганизационным конфликтам, поскольку именно они в настоящее время в значительной степени предопределяют изменения, происходящие в структуре профсоюзов. Наряду с анализом представлений лидеров профсоюзного движения разных уровней о целях и задачах работы профсоюзов, в разделе уделяется значительное внимание личностному фактору – индивидуальным стратегиям действующих профсоюзных лидеров, без анализа которых картина профсоюзного пространства была бы далеко не полной. 

Исследование основывалось на качественной методологии. Основной метод исследования – кейс-стади, который предполагает комбинированное использование нескольких методов сбора и анализа данных. Среди них: анализ документов, проблемно-ориентированные интервью, интервью с экспертами, фокус-группы.

Объект и предмет исследования 

В качестве объекта эмпирического исследования выступал Межрегиональный профсоюз работников судостроения. 
Предмет исследования – роль и место профсоюзов в российской социально-трудовой сфере, трансформация модели и функций профсоюзов под влиянием общих и специфических факторов.
Межрегиональный профсоюз работников судостроения (МПРС) основан в 2004 году в результате раскола Российского профсоюза работников судостроения (РПРС) на две межрегиональные организации: РПРС и МПРС. Именно в это время ТО СПб и Ленобласти и ТО Архангельской области решили  создать свою организацию (МПРС), объединяющую порядка половины работающих в судостроительной отрасли Северо-Западного региона. Позже присоединились предприятия Астрахани, Нижнего Новгорода, Калининграда. Если говорить о периоде деятельности отраслевого профсоюза работников судостроения в г. Санкт-Петербурге, то его история насчитывает 67 лет. Первоначально он входил в состав ВЦСПС на основе принятом тогда территориально-отраслевом подходе. В настоящее время МПРС является членской организацией ФНПР, работает на основе соглашения и имеет в связи с этим не решающий, а совещательный голос. Основой МПРС является первичная профсоюзная организация.

Адекватность выбора МПРС в качестве объекта исследования предопределяются следующими факторами:

1. Межрегиональный профсоюз работников судостроения (МПРС) функционирует в одной из ключевых и инновационных отраслей российской промышленности. Можно сказать, что ситуация в судостроении отражает общее состояние и процессы, характерные для  российской экономики в целом.

2. МПРС охватывает территориально не только Санкт-Петербург и Ленинградскую область, в него входят предприятия судостроительной отрасли различных регионов России, таким образом, в рамках исследования данного профсоюзного объединения мы можем сравнивать ситуацию в «столичных» и в «периферийных» областях.

3. МПРС является примером сильного, традиционно активного профсоюза, имеющего деятельную и непростую историю. Поиск собственной траектории развития, борьба за социальные гарантии людей труда, интересные и сильные решения по консолидации профсоюзов различных отраслей (организация Союза Металлистов) делают этот отраслевой профсоюз чрезвычайно интересным объектом исследования.
4. МПРС удачно совмещает в себе специфические и типические черты, характерные для современной российской профсоюзной организации. С одной стороны, МПРС продолжает существовать в структуре ФНПР, а потому должен, так или иначе, соответствовать задаваемым ею организационным и функциональным рамкам. С другой стороны, в результате продолжительной борьбы, МПРС удалось сохранить значительную автономию, которая выражается не только в организационной самостоятельности и особых условиях встроенности в профсоюзную вертикаль, но также в особой идеологической концепции, собственных представлениях о целях и функциях, которые должен выполнять  профсоюз. 

В настоящее время МПРС включает первичные профсоюзные организации предприятий и организаций из шести регионов России:

1. Территориальная организация СПб и Ленобласти Межрегионального профсоюза работников судостроения – объединяет 30 первичных организаций СПб и Ленобласти.

2. Территориальная организация Архангельской области межрегионального профсоюза работников судостроения – объединяет 9 первичных организаций г.Северодвинска Архангельской области.

3. Астраханская Территориальная организация межрегионального профсоюза работников судостроения – объединяет 2 первичных организации.

4. Калининград – 1 организация

5. Мурманская область -  1 организация 

6. Территориальная организация межрегионального профсоюза работников судостроения г. Нижнего Новгорода – объединяет 2 первичных организации.
Цели и задачи МПРС указаны в Уставе. Цель – защита социально-трудовых и других связанных с ними прав и интересов членов профсоюза, улучшение условий их жизни и труда. Координация действий и представительство всех членских первичных организаций профсоюза, расположенных на территории РФ, по защите их прав в хозяйственных структурах, местных органах власти и управления, объединениях работодателей, предпринимательских структурах и общественных организациях региона. Через выборные органы МПРС осуществляет взаимодействие с органами власти и управления.
Раздел 1. Анализ трансформации репертуара коллективных действий 

1.1. Коллективные переговоры как основной инструмент и институт социального  партнерства – состояние, эффективность, перспективы развития

На современном этапе развития системы социального партнерства особый аналитический интерес представляет категория «коллективные переговоры», которая оказывается центральной для понимания места и роли профсоюзов в социально-трудовой сфере вообще и на конкретном предприятии в частности. Принято считать, что впервые понятие «коллективные переговоры» (collective bargaining) было введено в лексикон теории индустриальных отношений Биатрис и Сидней Веббс (Webb S. and Webb B.).  В своей ставшей классической книге «Индустриальная демократия»
 (“Industrial Democracy”) они рассматривают коллективные переговоры как один из основополагающих столпов системы индустриальной демократии и как метод, используемый профсоюзами для достижения основной цели – поддержание и улучшение условий рабочей жизни своих членов (Webbs 1902:1). В «классической» интерпретации коллективные переговоры рассматривались буквально как «эквивалент» или «альтернатива индивидуальным переговорам» (Flanders 1969:13). Считалось, что рабочие предпочитают коллективные переговоры индивидуальным, поскольку они позволяют обеспечить лучшие условия занятости, прежде всего за счет контроля конкуренции между самими рабочими. Второе преимущество коллективных переговоров – возможность коллективного давления на работодателя, что неприемлемо в случае индивидуальных переговоров, когда рабочие заведомо оказываются в менее выгодной позиции. Только объединения рабочих могут дать положительный эффект и достичь результата – улучшения условий труда в широком смысле этого слова. 

Концептуальный подход к феномену коллективных переговоров, предложенный Сидней и Биатрис Вебб, получил название «картельной модели» (Flanders, 1969). В «картельной модели» на первый план выходит экономическая составляющая индустриальных отношений, нацеленная на выгоды (benefits) имеющие, прежде всего локальное значение. При этом по природе своей коллективные переговоры не отличаются от индивидуальных («эквивалентная альтернатива»), в общении с работодателем акцентируется односторонний интерес, а именно – интерес работников улучшить условия труда. В «картельной модели» присутствует явная недооценка институциональной составляющей коллективных переговоров, что становится основанием для серьезной критики «картельного подхода» со стороны более поздних исследователей индустриальных отношений.

Тем не менее, несмотря на достаточно узкое и экономически ориентированное понимание коллективных переговоров, характерное для «классиков жанра» начала прошлого века, ими уже тогда было подмечено институциональное значение данного феномена. В отличие от индивидуальных торгов на рынке труда, которые буквально соответствуют смыслу данного термина, С. и Б. Вебб отмечали неоценимое значение коллективных переговоров для установления “common rule”, а именно, общих правил, регулирующих отношения рабочих и работодателей. Аллан Фландерс (Allan Flanders)  усмотрел в рассуждениях о коллективных переговорах еще один важный аспект, связанный с отношениями власти, сходный тому, что основоположник теории индустриальных отношений  Джон Т. Дунлоп называл «властным контекстом и статусом акторов» («the power context and the status of the actors», Dunlop 1958:94). Уловить властный аспект возможно при сопоставлении различий в содержании двух английских терминов (negotiations and bargaining), эквивалентных понятию «переговоры» в русском языке, как это изящно делает Алан Фландерс в своей работе “The Nature of Collective Bargaining” (Flanders, 1969).  В отличие от любых переговоров (negotiations), коллективные переговоры (bargaining) представляют собой отношения торга, в котором одна из сторон (на тот момент предположительно профсоюзы) обладает возможностью давления на другую сторону, обладает принудительной властью. Т.о., bargaining – это всегда отношения власти, давления, а потому, политические отношения. Именно поэтому коллективные переговоры не могут рассматриваться как простая замена индивидуальных, данные феномены имеют различную природу. Индивидуальные переговоры представляют собой скорее экономический институт, призванный привести в соответствие позиции продавцов и покупателей на рынке труда, и завершающийся (или не завершающийся) сделкой по покупке рабочей силы. Коллективные переговоры, помимо этого, еще и социально-политический институт, оперирующий властными (силовыми) отношениями между сторонами, и приводящий к  установлению системы правил, касающихся найма и использования рабочей силы. Особенностью коллективных переговоров в отличие от индивидуальных является и то, что профсоюзы в данном процессе не являются прямыми продавцами рабочей силы, точно также как объединения работодателей не являются ее покупателями (Flsnders, 1969:19). Институциональный характер коллективных переговоров проявляется также в том, что Фландерс называет «социальными достижениями» (social achievements) коллективных переговоров. А именно, коллективные переговоры распространяются за пределы простого достижения конкретных материальных выгод для рабочих, затрагивая область обеспечения их трудовых прав – права на определенный уровень заработка, права на работу определенное количество часов, права на оплату сверхурочной работы, оплачиваемый отпуск и т.д. Другие социальные последствия коллективных переговоров включают также более общие вопросы, касающиеся увольнений, поддержания дисциплины, поощрение роста квалификации и мастерства и т.д. И, наконец, еще одной важной характеристикой институционального характера коллективных переговоров является то, что они призваны способствовать установлению главенства закона (“the rule of law”) на уровне индустриального предприятия, препятствуя таким явлениям как предвзятость, непотизм, дискриминация работников со стороны работодателей и т.п. Значение социальной составляющей коллективных переговоров может быть проиллюстрировано высказыванием Танненбаума в книге “The Philosophy of Labour” («Философия труда») о создании благодаря коллективным переговорам общества, «основанного на статусе, взамен известного нам, основанного на контракте» (Tannenbaum, 1952:145)
Понятие коллективных переговоров и его институциональная составляющая получили дальнейшее развитие в работах многих исследователей в последующие десятилетия. Оно претерпевало существенные трансформации вместе с изменением теоретических перспектив исследования самих индустриальных отношений. Однако, при всем разнообразии подходов вопрос о ключевой роли коллективных переговоров в системе индустриальных отношений (или отношений занятости, как предлагается их рассматривать в более позднее время) не ставился. Коллективные переговоры по-прежнему остаются одним из трех «столпов» индустриальных отношений: «индустриальные отношения – это все о профсоюзах, работодателях (менеджерах) и коллективных переговорах» (Marsden Richard, 1982:232 (цит. по Kaufman 2004:43)) 
Таким образом, можно заключить, что коллективные переговоры: 

1) всегда были ключевым моментом системы (института) индустриальных  отношений (социально-трудовых отношений, отношений занятости), и продолжают оставаться таковыми, несмотря на все изменения в самой системе и в подходах к ее изучению. Т.е. можно сказать, что это ключевая характеристика, по которой можно судить о состоянии всей системы индустриальных отношений;

2) можно говорить о различных составляющих системы коллективных переговоров: локальной (практической) и институциональной. Это связано не только с уровнем их реализации (предприятия, отрасли или общенациональный уровень), но прежде всего, с влиянием на установление правил и их применением на практике. Без институциональной составляющей локальные изменения неэффективны в долгосрочной перспективе. Именно развитость институциональной составляющей коллективных переговоров предопределяет уровень развития всей системы индустриальных отношений;
3) важнейшей составляющей и условием коллективных переговоров является власть и отношения принуждения; коллективные переговоры - это не просто обсуждения и разговоры во благо общей цели, это заключение сделки, торг, который выигрывает тот, кто обладает властью во всевозможных ее проявлениях; в этом смысле для понимания и оценки состояния и развития данного института важно иметь представление о балансе (соотношении) и ресурсах власти в процессе проведения коллективных переговоров.

4) другая немаловажная составляющая – социальные и правовые последствия (эффекты) коллективных переговоров, установление главенства права, соблюдение комплекса трудовых прав работников на локальном и общенациональном уровне;
5) несмотря на трансформацию концепции коллективных переговоров в процессе изменения модели социального партнерства, инициирование коллективных переговоров по-прежнему остается, как и в классическом варианте, прерогативой профсоюзов, а не работодателя.
При анализе состояния коллективных переговоров в нашем исследовании мы исходим из того, что коллективные переговоры на уровне предприятия далеко не ограничиваются заключением коллективного договора. Безусловно, коллективный договор – квинтэссенция коллективных переговоров на предприятии. Однако мы полагаем, что весь комплекс взаимодействий профсоюзных представителей и администрации, где профсоюзы выступают от лица и в защиту интересов (коллективных или индивидуальных) работников предприятия, относится к категории коллективных переговоров. В данном разделе мы попытаемся проанализировать содержание и особенности различных процедур и процессов коллективных переговоров на уровне предприятия и их особенности в российском контексте. При этом основное внимание мы уделим институциональной составляющей коллективных переговоров – институциональной поддержке в установлении и реализации правил и властным отношениям в процессе коллективных переговоров, которые, на наш взгляд, в первую очередь предопределяют особенности института (модели) коллективных переговоров в российском контексте.
Приведем фактические данные, характеризующие объективную картину достижений социального партнерства МПРС. В настоящее время из 30 предприятий и организаций, входящих в МПРС только в Санкт-Петербурге, коллективные договора имеются на 28 предприятиях и распространяются на 24211 работников, в т.ч. на 12278 членов профсоюза. 
Институциональная поддержка: установление и реализация правил

Исследование показало, что практически все первичные профсоюзные организации  испытывают недостаток институциональной поддержки со стороны профсоюза в целом. Недостаток институциональной  поддержки проявляется в следующих формах:
1) оторванность «первичек» от вышестоящих организаций, недостаток внимания к проблемам первичных (низовых) профсоюзных организаций. В результате первичные профсоюзные организации оказываются как бы один на один с работодателем, который, разумеется, в данной ситуации обладает несоизмеримо большим переговорным "весом". Как правило, особенно остро недостаток поддержки ощущается при возникновении каких-то «горячих» проблем, серьезно затрагивающих интересы работодателя (нам приводились примеры, связанные с реорганизацией предприятий, с изменением систем оплаты труда, когда разрешить противоречие, не выходя за локальные рамки предприятия, не представляется возможным)
И все эти вышестоящие органы мне не помогают! Они мне рекомендуют! Заключать коллективный договор с работодателем с учетом вот этой записи в указе президента [...] Так что получается, что  я тут и швец, и жнец , и на дуде игрец. …Да, когда генеральный там чего-то…, я говорю, а вот вы знаете, ведь я вот не одна. У меня есть этот, этот, этот [….] но он мне говорит тогда, ну, а чем они тебе помогли? (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)  
Особенно велики претензии к самому высокому уровню профсоюзной вертикали. Если региональные территориальные организации реагируют на призывы о помощи профсоюзных первичек, подключают к решению проблем юристов, организовывают пикеты в поддержку требований первички, то «высший эшелон» профсоюзной власти практически игнорирует проблемы первичных организаций, будучи заняты решением других более важных, на их взгляд, политических вопросов.
Ну, как бы какие-то плюсы  для себя лично я  имела, для роста своего, профессионального. Ничего не могу сказать. Награждали. Но как председатель первичной профсоюзной организации я не получала от них [РПРС] никакой помощи: ни юридической ни… Я поняла, что Москва помогать не будет, только унижаться там перед ними (председатель профкома предприятия, Астрахань)

Это приводит к тому, что при решении острых проблем профсоюзы предпочитают (и вынуждены) скорее обращаться к высшему руководству страны, отрасли, политическим лидерам, рассчитывают на их помощь больше, чем на поддержку профсоюзной вертикали:

…мы писали, во-первых, письмо Путину, мы написали письмо губернатору области. Мы написали [имена руководителей отрасли]. Мы и Зюганову писали. Я не знаю – там еще несколько писем, которые даже ответ не получили. Мы писали туда - куда только могли. Но ответ от Путина мы все-таки получили, через департамент от Воронцова, он дал все-таки распоряжение МВД разобраться с фактами хищения на заводе (председатель профкома предприятия, Астрахань)
Характерно, что в случае отсутствия законодательной базы для разрешения противоречия, либо ее несовершенства, с точки зрения профсоюзных лидеров первичных организаций, ни разу не поднимался вопрос об инициировании изменения законов – они принимаются как данность «спущенная сверху», которую можно ругать, можно пытаться обойти, но не делается попыток изменить. Т.е., по части «установления правил» профсоюзы на уровне первичных организаций в лучшем случае могут влиять на локальные правила – своего предприятия, своей организации, тогда как лоббирование интересов первичных профсоюзных организаций, донесение и доведение их требований (потребностей) до законодательного уровня происходит слабо. В этом также проявляется «оторванность» высших эшелонов профсоюзных организаций, о которой говорили в интервью председатели первичек. Начиная с уровня территориальных организаций, идет постоянная работа по созданию необходимой нормативной базы, для этого готовятся необходимые проекты законов, которые затем лоббируются через депутатов законодательных собраний регионов. На уровне ФНПР известен опыт продвижения в Госдуму Исаева.

2) Рекомендательный характер отраслевых и территориальных соглашений – одна из важнейших претензий первичных профсоюзных организаций к вышестоящим, не позволяющая в полной мере (а иногда и вовсе) использовать достигнутые на более высоком уровне соглашения. По сути, рекомендательный характер отраслевых соглашений часто сводит на нет эффективность коллективных переговоров на более низких уровнях. Цель подобных переговоров – задать некую минимальную обязательную «планку» относительно различных условий трудовой деятельности, ниже которой в коллективных договорах на уровне предприятия опускаться нельзя. Один из самых важных вопросов в этом смысле – минимальный размер тарифной ставки по первому разряду. На многих предприятиях он выше, чем в ОТС, председатели признаются, что прячут ОТС от директоров, чтобы иметь возможность вести в дальнейшем переговоры о повышении зарплаты на своем предприятии. Выход из этой ситуации МПРС видит в заключении региональных соглашений, которые более адекватно реагируют на фактический размер тарифной ставки на предприятиях, расположенных в регионе. 

Отраслевое соглашение является важной формой институциональной поддержки первичных организаций, но носит рекомендательный характер. Даже самые прогрессивные и социально ответственные представители класса менеджмента при наличии рекомендательного характера отраслевых соглашений могут легко воспользоваться данным обстоятельством, чтобы избежать дополнительных выплат. В нашем исследовании особенно часто упоминались подобные ситуации в ходе переговоров по заключения коллективного договора, связанные с соотношением тарифной, окладной (постоянной) и премиальной (переменной) части заработков.

Мы там где-то в отраслевом соглашении договорились, что в зарплате окладная часть должна составлять не менее 50%. Это написано: рекомендовано. Говоришь администрации: «Видите, договорились, что 50%», - «Ага, а слово-то «рекомендуется». Это значит… «не обязательно» мне это»… Если слово там «рекомендуется», или «по возможности» - все! Никак не убедишь (председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)
Ну, я коллегам и сказала, ну зачем вот лично мне, мы производственники тут все, зачем вот лично мне это соглашение? Там директорам – «рекомендовать», все рекомендовать. А знаете, что такое  рекомендация? Хочу – делаю, хочу – не делаю. Вот я сказал, что у меня нет возможности, я и не делаю. Поэтому мне не нужны такие документы. То же самое отраслевое соглашение по судостроению. Точно все также – все решайте сами (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный, производство)

3) влияние личностных факторов участников социального взаимодействия более значимо, чем институциональных факторов: эффективность деятельности профсоюза на предприятии целиком предопределяется личностными качествами председателя профкома, директора и сложившимися между ними отношениями. Недостаток институциональной поддержки проявляется в том, что взаимодействие "социальных партнеров" в данной ситуации происходит не на институциональной, а на межличностной основе. Именно поэтому личность профсоюзного лидера, также как и личность директора играет доминирующую, ключевую роль в процессе взаимодействия социальных партнеров на уровне предприятия, и своим успехом эффективные первичные профсоюзные организации обязаны исключительно личностным качествам своих профсоюзных лидеров. В данной ситуации личность директора играет определяющую роль (см. далее «Волюнтаристский характер социального партнерства на предприятии»), именно поэтому практически во всех интервью ретроспектива развития профсоюзной организации предприятия представала как история смены директоров и выстраивание отношений с каждым из них.
…. Но это был наш человек. Скажем так, наш работник. И с ним практически не было проблем у нашего профсоюза за год этот. А вот когда пришел [ФИО], это ставленник [название фирмы] конкретно. Он начал уже просто давить…(председатель профкома, крупное производственное предприятия, освобожденный)
Разумеется, роль межличностных отношений, неформальных взаимодействий всегда имеет значение, однако в данном случае речь идет о доминировании межличностных отношений, когда от личностных характеристик председателя профкома и директора фактически зависит выполнение принципиальных функций всего института социального партнерства на предприятии.
4) отсутствие возможности карьерного роста для профсоюзных активистов – проблема кадрового обеспечения и воспроизводства профсоюзов – важная институциональная проблема. Средний возраст профсоюзных деятелей – более 50 лет, что хорошо прослеживается по возрасту наших интервью партнеров. В  составе активистов профсоюзного движения, среди профсоюзных функционеров практически отсутствует молодежь. В данном случае слабость институциональной составляющей проявляется в отсутствии или неэффективности механизмов организационного воспроизводства, кадрового обеспечения. В этом проявляется, в том числе и слабая инкорпорированность института социального партнерства, сочетание с другими социальными институтами (прежде профсоюзные функционеры делали карьеры не только в профсоюзной системе – они легко переходили за рамки профсоюзной системы на другие государственные и партийные должности, поэтому существовал стимул работы в данной системе). И если на уровне отраслевых, региональных, общенациональном уровне проблема все же решается, то на уровне предприятий, где потребность в молодых, «боевитых» и энергичных активистах особенно остра, проблема привлечения кадров есть. Для молодежи профсоюзная работа совершенно не привлекательна:

Потому что вот работа в профсоюзе, его структурах она нынче, во всяком случае, для нормального человека еще в таком в работоспособном возрасте не представляет никакого интереса и перспективы, я бы так сказал... Потому что здесь кто работает? Работают специалисты, от рабочих до инженерно-технических работников. Они все имеют специальности. Работа в профсоюзных органах она в этом плане бесперспективна, кроме врагов в администрации, тут ничего не наживешь (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)
Сегодня возможности профессионального и карьерного продвижения профсоюзных лидеров весьма ограничены, что не стимулирует приток молодых квалифицированных кадров. Выборность должности ставит под угрозу развитие карьеры профсоюзного лидера каждые 5 лет, а сильные позиции профсоюзных лидеров более высокого ранга не дают возможности надеяться на вертикальную мобильность и повышение должности. Кроме того, у молодых людей не сформирована мотивация профсоюзного членства и общественной работы.
Властный дисбаланс и статус сторон социального партнерства

1) Властный дисбаланс (в сторону руководства предприятия) проявляется, прежде всего, в экономической зависимости первичных профсоюзных организаций от руководства предприятия. Председатели первичных профсоюзных организаций сегодня оказываются перед дилеммой «независимости». Можно сформулировать ее следующим образом. С одной стороны, для полноценной работы первичной организации, особенно если это крупная организация, необходим освобожденный председатель (а возможно и аппарат профсоюзного комитета), с другой стороны – нет финансовых средств на обеспечение его деятельности:
Все сводится к тому, что председатель первичной профсоюзной организации должен быть освобожден. Работодателю это не надо. Закон его не обязывает и он делать ничего не будет. То есть этим должен заниматься председатель профкома, в отделе кадров работать, там работать, тут работать. Для этого он должен быть освобожден. Нормально выполнять обязанности председателя профкома – это очень большая работа (фокус-группа с профсоюзным активом, крупное предприятие)

В небольших первичках содержание освобожденного председателя невозможно из-за нехватки средств. В этом случае МПРС помогает этим организациям тем, что берет их на обслуживание (таких организаций 14), т.е. проводит за них все финансовые и бухгалтерские отчеты, открывая для них субсчет. В связи с тем, что администрация выступает против посещения не освобожденным председателем совещаний, еженедельно проводимых в территориальной организации, ставится вопрос о компенсации потерь заработной платы из бюджета ТО. Однако даже такая поддержка от территориальной организации оказывается недостаточной для укрепления позиций на предприятии. Маленькая первичка чувствует себя слабой и не в состоянии вести равноправный диалог с администрацией: 
…партнерство должно быть деловым и оно должно быть равноправным. А вот равноправным оно не будет, пока ты будешь от кого-то зависеть. А вот сейчас мы не то, что зависим, я чувствую какое-то свое бессилие в этом отношении […] профсоюзы должны быть сильной и в принципе независимой организацией, вот, от работодателя. В настоящее время в целом, в частности, профсоюзы не обладают ни силой, ни независимостью (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)

2) важной проблемой, которая отмечалась буквально во всех интервью, является не предоставление администрацией данных о заработной плате и других данных, необходимых для заключения КД и предоставления статистического отчета в вышестоящие профсоюзные организации. Даже на тех предприятиях, где между администрацией и профсоюзами установились партнерские отношения, профсоюзы не могут получить все данные, необходимые для полноценного анализа ситуации с заработной платой. Следует отметить, что подобная информация должна предоставляться в соответствии с законодательством, но о том, чтобы оспаривать не предоставление информации в суде речи не идет: 

Ничего не предоставляется. В ходе даже, при ведении даже коллективных переговоров по колдоговору, я письменно запрашивал администрацию, значит: «представьте такие-то данные». Все, … мне ничего не предоставляют (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
В итоге проблема получения данных, так или иначе, решается председателями первичных профсоюзных организаций, которые, как правило, используют неформальные пути добывания информации.
Если нам надо, мы в принципе достаем. Потому что у нас люди работают и в плановом отделе. Достаем уже сами как бы информацию эту, получаем (Председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)
Но у меня есть два источника сведений по зарплате. Значит, я получаю из расчетного отдела ежемесячную распечатку кто, по фамилиям, с кого взяты членские взносы профсоюза. Там без указания сумм, просто количество. Есть ведомость, то есть справка банка, сколько предприятие перечислило профсоюзный взнос. Я эту сумму делю на количество уплативших взнос, и получается ведомость по членам профсоюза. Потом мне дают сведения среднего заработка  по предприятию.

И: Только средний?

Р: Только средний, да.
(Председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
Тем не менее, проблема не предоставления информации также свидетельствует о слабости институциональной составляющей коллективных переговоров, о том, что институциональные правила, закрепленные в законодательстве, работают слабо или не работают вообще.
3)  Доминирование менеджмента в социальном диалоге проявляется также и в волюнтаристской позиции отдельных директоров (бизнеса) относительно включенности в социальный диалог, в общение с профсоюзами в лице председателей профкомов:
…у нас не социальное партнерство, а социальное просто сосуществование, социальная поддержка бизнеса, когда он захочет. Вот захотим мы говорить на эту тему – мы будем говорить, не захотим – не будем (Эксперт, юрист)

Председатели и руководители территориальных организаций понимают, что в нынешних условиях, когда директора предприятий не всегда могут сделать бюджет бездефицитным, надеяться только на требования справедливого вознаграждения за труд невозможно:
Не дав работодателю, не показав ему хотя бы частичку, что может выиграть и бизнес, бесполезно садиться за тол переговоров, бессмысленно. …Но мы должны объективно информацию, к примеру, о положении дел на предприятии, знать. И чем раньше, тем лучше, потому что раньше среагируешь – тем безболезненнее это пройдет и для вас, как власти, и для работников ( лидер Союза Металлистов)
Волюнтаристская позиция директоров проявляется на некоторых предприятиях в том, что они отказываются вступать в переговоры с теми председателями первичек, которые их не устраивают (по причине своей боевитости). В данной ситуации директор нередко пытается заменить неудобного председателя на более лояльного к администрации
…Значит здесь классическая схема. В последнее время она стала классической, хотя существует недавно. Администрация выдвинула своего кандидата [на пост председателя профкома]. Вот. Мотивация, какая? Значит, директор с [нынешним председателем профкома] разговаривать не хочет. А зачем им [администрации] такой председатель, с которым не хочет разговаривать директор? (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
В особенности сильна эта тенденция в регионах – Астраханской, Мурманской, Калининградской областях. Администрация не просто стремится к ротации профсоюзного лидера, но идет на увольнение председателя. В этом случае действия МПРС по защите своих членов очень активны, вплоть до материальной поддержки и ведения переговоров с администрацией разных уровней.
Важность и необходимость профсоюзов ставится под вопрос администрацией. Основной аргумент состоит в том, что при наличии социально ответственного менеджмента профсоюз на предприятии не нужен вовсе, он только мешает процессу нормального ведения бизнеса:
Я встречал на других местах, они говорят: «А зачем вы нам нужны тут? Мы сами все знаем». И в какой-то степени это действительно так и есть. …( председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)

А по-человечески мы с ним нормально говорили. Он говорит: «Ну, зачем ты мне нужен, ты мне только мешаешь работать. Я сам знаю, кому дать надбавку, кого повысить в должности в интересах производства. Ты же, вот у меня есть алкоголик, мне его надо уволить. Алкоголика я уволить не могу. Там нужна экспертиза, прочее, прочее, да? Я увольняю за другое, формально, лишь бы написать бумажку. Ты же будешь к этой бумажке цепляться, не дашь его уволить. Что мне делать (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)

4) несмотря на возрастающее количество использования институциональных механизмов для разрешения трудовых конфликтов (в частности, обращения в суд), предпочтение по-прежнему отдается неформальным или полуформальным (внутренним) способам решения возникающих противоречий. 

…Значит, вопрос у нас может решиться кем? В суде видимо в конечном итоге. Ну, кто? Я пойду судиться с директором? В жизни не пойду. Потому что как мне сказал один экономист: «Не буди лихо, пока оно тихо». Потому что тут я ничего не выигрываю, абсолютно ничего. Ни на рубль никому ничего не повышу (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)
Но забастовку или митинг ради… это считается ни к чему. Поэтому у нас сейчас, еще раз повторюсь, идет процесс становления взаимоотношений с работодателем  (лидер Союза Металлистов).
Таким образом, основная проблема состоит в сохраняющемся неравенстве сторон коллективных переговоров, о котором говорят председатели практически всех, даже самых успешных первичных профсоюзных организаций. Это выражается в том, что профсоюз не воспринимается работодателем как равный и полноценный партнер, но в лучшем случае как некоторое подразделение отдела управления персоналом, которое должно заниматься мотивацией и "моральным состоянием" работников, а в худшем случае, как досадная помеха, препятствующая нормальному ведению бизнеса. 
В целом можно сделать вывод об очевидном  недостатке институциональной составляющей в действующей модели коллективных переговоров. При этом, формально имеются все признаки социально-экономического института коллективных переговоров: новый Трудовой Кодекс несмотря на все его недостатки достаточно прогрессивен в отношении модели социального партнерства, декларируя ее на всех уровнях. Тогда как фактически имеется существенный разрыв между локальным (организационным) и  более высокими уровнями профсоюзов, существованием формальных законов и реальным воплощением их на практике. В определенной степени действующая модель коллективных переговоров напоминает  описанную модель «трудовой картели», и прежде всего, в части ее слабой институциональной составляющей.
1.2.«Социальное партнерство» или «социальный конфликт»? Готовность профсоюзов к протестным действиям 

Исследование вопроса о соотношении партнерского и конфликтного в репертуаре коллективных действий первичных профсоюзных организаций следует начинать с анализа понятия трудового конфликта, места и роли трудового конфликта в системе социально-трудовых отношений и его значения для развития общества в целом.  На соотношение «конфликт vs партнерство» влияет также состояние института социального партнерства в России, степень институционального (законодательного, организационного) обеспечения взаимодействия социальных партнеров на всех уровнях. И наконец, еще одним условием полноценного исследования данного соотношения является комплексный анализ социально-экономической среды, в которой происходят взаимодействия, экономического положение предприятия, отрасли, что также является важным условием формирования данного соотношения.

В наиболее обобщенном виде тенденции развития социально-трудового конфликта, как имманентно присущего любому рыночному обществу расхождения интересов труда и капитала, работодателей и наемных работников, сводятся к постепенному переходу от бескомпромиссного социального противостояния к более продуктивному в плане достижения общих интересов социальному диалогу. Само понятие социального партнерства возникло как альтернатива конфликтному противостоянию индустриального периода развития общества, когда вместе с развитием экономики и общества трудовой конфликт перестает быть для общества центральным и системообразующим, уступая место социальному сотрудничеству. Однако условием эффективного социального партнерства является достижение необходимого уровня развития всего комплекса социально-экономических институтов, а также институтов гражданского общества (см. Силин, 2001). «Колебания» в балансе конфликт-партнерство также существенно предопределяются экономическим состоянием общества – в период кризисов и резкого ухудшения экономического положения работников возможен возврат к конфликтному варианту.

В отличие от теоретических изысканий, задача данного отчета – проанализировать состояние конфликта/партнерства на конкретных предприятиях (судостроительной отрасли), опираясь при этом на эмпирические данные, собранные в ходе полевого исследования, и в первую очередь,  на основе интервью с руководителями первичных профсоюзных организаций, директорами и профсоюзными лидерами разных уровней. 

Особенности социального партнерства на обследованных предприятиях
В целом можно сказать, что за последние годы (особенно в сравнении с периодом 90-х годов)  для обследованных предприятий характерны общие тенденции снижения конфликтности противостояния «профсоюз-администрация», переход к более конструктивному социальному диалогу. 
Ну, вот наша профсоюзная организация, которая, как и на любом другом предприятии, она менялась как бы в зависимости, наверное, от времени, от ситуации в стране. Был период, когда  ну я еще не был тогда директором, когда она выступала в явной конфронтации, ну это было в девяностые годы (директор крупного предприятия)

Однако этот диалог имеет свои особенности, о которых мы и будем говорить в данном разделе.

Особенности ситуации на обследованных предприятиях предопределяются следующими обстоятельствами:

1) практически все предприятия имеют достаточно длительные традиции профсоюзного движения, начиная с 50х годов, т.е., это не вновь созданные профсоюзные организации, а организации, имеющие опыт взаимодействия с работодателями, причем, опыт  разнообразный – и протестный, и партнерский, пережившие времена острого кризиса;
2) как правило, руководители профсоюзных первичных организаций – люди, имеющие большой стаж работы на предприятии, хорошо осведомленные о специфике предприятия и производственного коллектива, знающие как потребности коллектива, так и экономические возможности предприятия (менеджмента);

3) экономический кризис, глубоко затронувший российскую экономику, не сильно отразился на предприятиях судостроительной промышленности Санкт-Петербурга, которая в последние годы оказалась объектом внимания и заботы со стороны государства, и потому не страдала из-за отсутствия заказов; однако, в регионах, где есть территориальные и первичные организации, входящие в МПРС,  положение более трудное (Астрахань, Архангельская область, Калининград, Мурманская область). Нехватка заказов, сокращение штатов, слияние предприятий, перемена собственника ведут к возникновению социальной напряженности и профсоюз активно подключается по мере сил к переговорам по загрузке предприятий ради сохранения рабочих мест и социального благополучия работающих 

4) степень социальной ответственности бизнеса в данной отрасли промышленности в целом достаточно высока, что обусловлено и объективными обстоятельствами (гособорнзаказ), и частными, например, острой потребностью в квалифицированной (и не только) рабочей силе.
В целом на обследованных предприятиях на сегодняшний день можно говорить о ситуации социального партнерства в смысле общего стремления обеих сторон социального диалога к решению проблем "мирным путем", обоюдной заинтересованности в «непричинении вреда» экономическому состоянию предприятия (т.е., социальное партнерство как противоположность конфликтному противостоянию). В этом смысле объединения работодателей несут, по меткому выражению одного из наших информантов «декоративную» функцию, т.е. они участвуют в социальном диалоге до тех пор, пока им   это выгодно. Профсоюзы, в свою очередь, не занимают полностью «соглашательскую», компромиссную позицию. Однако во многих интервью профсоюзные лидеры высказывали такую точку зрения, что бессмысленно завышать требования к работодателю, изначально понимая невозможность или экономическую нецелесообразность их реализации, губительность для экономики предприятия в целом.

На заводе [«Название завода»] была конференция, меня всегда приглашают они на конференции на свои…Отчет по исполнению колдоговора. Там директора возили «мордой по столу», что низкая зарплата, то-се, пятое-десятое. Директор потом уже видно прямо, говорит: «Ну, поймите, ну повышу я вам зарплату, но я не смогу ее выплачивать. Вы же будете в суд на меня подавать и так далее». «Нет», - рабочие отвечают, - «Повышай и все». Вот такие конфликты, есть ситуации для профсоюза очень серьезные, потому что так вообще можно угробить предприятие, довести до банкротства (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный).
Я всегда говорю, вы не думайте, что мы ваши противники, мы наоборот, ваши помощники, потому что проблемы общие. И всем, кто приходит к нам, я говорю, ребята, профсоюз – это не баррикады, не листовки на заборах, это не битье стекол в кабинете директора. Это такая работа, которая может быть и не видна всем, но это диалог, переговоры, заключение коллективного договора нормального, который бы устраивал всех (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
Директора также настроены в целом на сотрудничество с профсоюзом, видя в нем скорее союзника, чем соперника в решении, кадровых проблем, в формировании организационной культуры предприятия:
Мне важно, чтобы у меня работал квалифицированный персонал, чтобы они были мотивированы на эффективную работу, чтобы была минимальная текучесть кадров, а это только одной зарплатой не решить. Должен быть в коллективе определенный дух, определенная атмосфера: творческая, разнообразная, что-то такое, движение какое-то. И профсоюз должен быть в этом плане заинтересован, так и мы тоже. Поэтому у нас на самом деле интересы с профсоюзом очень совпадают. То есть, если посмотреть на цели профсоюзов и цели администрации, то в условиях кадрового дефицита, я имею в виду дефицита не только количественного, но и качественного, цели общие (директор крупного предприятия)

При этом от профсоюза ожидается такая же заинтересованность в достижении общих целей и ориентация на сотрудничество, а также понимание и реалистический подход к экономической ситуации: 

Люди все-таки верят в то, что есть организация, которая в любом случае будет отстаивать их интересы. Понятно, что это интересы они связаны с какими-то обязательствами и какими-то возможностями, да? Потому что невозможно выполнить те обязательства, которые невозможно выполнить (директор крупного предприятия)

В основе  баланса отношений лежит  осознание расхождений в значимости для предприятия  экономической и социальной сфер:

Ты отвечаешь за социальную сферу. Если ты это понимаешь, ты всегда второй. Но никогда не будешь первым. Это ж надо понимать (эксперт ЛФП). 

Основным «полем взаимодействия» профсоюзов и администрации, как директорами, так и самими профсоюзами, рассматривается коллективный договор. Процесс заключения коллективного договора считается обеими сторонами ключевым моментом коллективных переговоров, дальнейшее соблюдение договора дирекцией - важным условием сохранения «мира» на предприятии.

На этапе обсуждения колдоговора там мы достаточно плотно общаемся, но когда уже колдоговор утвержден, согласован, практически дальнейшая работа…  Ну, администрация и я стараюсь следовать коллективному договору, чтобы не было конфликтных ситуаций. Но за шесть лет, что я здесь работаю, конфликтных ситуаций у администрации с профсоюзной организацией не было (директор предприятия).  
Вот мы заключили коллективный договор на три года. Та сторона выполняет коллективный договор, мы выполняем коллективный договор, все. По сути дела сейчас наша работа сводится к отслеживанию исполнения коллективного договора (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный).

Директора глубоко заинтересованы в бесконфликтности ситуации, и поэтому приветствуют модель социального партнерства. 
Ну, работаю с этим профсоюзом, меня по- человечески устраивает эта работа. Конечно, есть какие-то проблемы. Но что мне нравится, что эти вопросы решаются не путём безвыходных каких-то, экстремальных…там, поднять народ на что-то, а именно, путём каких-то переговоров, разговоров. То есть, путём переговоров решаются многие проблемы (директор крупного предприятия)

Негативность отношения директоров к профсоюзам возрастает по мере возрастания их силы и усиления протестного характера. При этом, на предприятиях, где существует два профсоюза, один из которых имеет более протестный характер, отношение дирекции к данному профсоюзу более негативное:
Отношения руководителей института к нам негативное. А у части руководителей нашего подразделения очень неплохое. Но есть и те, которые негативно относятся. Те, которые недовольны тем, что мы делаем. У каждого своя политика была. И вот те, чьи планы мы нарушаем своей деятельностью, те относятся негативно. А те, которые с народом, нормально относятся (председатель профкома, среднее НИИ, не освобожденный)
Есть группа людей на заводе, 2-3 человека буквально, значит, это такие ортодоксальные коммунисты, знаете, как вот они воспитывались в те годы, так у них это всё, и они организовали, не помню какой профсоюз, «защита» что ли называется, как-то типа этого, и все время пытаются, как бы,  переложить на себя обязанности профсоюза, на их организацию. Но поскольку в их профсоюз входит три человека, но я обязан отвечать на их требования, отвечаю, что я работаю с тем профсоюзом, который представляет интересы большинства рабочих завода, поэтому, если вы хотите, вы можете свои требования вместе с профсоюзом. Ну, в этом плане профсоюз как бы поддерживает меня. Потому что я считаю, что нельзя делать двадцать профсоюзов на заводе, и к хорошему это не приведет (директор предприятия). 
Однако в целом представление о том, что «все в одной лодке» доминирует. Серьезные конфликты рассматриваются как нежелательный вариант обеими сторонами. При этом профсоюзы настроены достаточно «боевито» при решении частных конкретных вопросов, касающихся положения работников. Прежде всего, это вопрос о соотношении тарифной (постоянной) и премиальной (переменной) части заработной платы, который является наиболее частым «камнем преткновения» при заключении коллективного договора. К сожалению, как уже отмечалось выше, часто разногласия по этому вопросу не находят разрешения (прежде всего, из-за рекомендательного характера отраслевых соглашений) и остаются в протоколе разногласий.  
Несмотря на достаточно миролюбивый характер отношений дирекции и профсоюза на предприятии, тем не менее, речь не идет о "партнерстве" в его классическом варианте.  Основная причина, как уже говорилось выше, состоит в том, что профсоюзы не рассматриваются директорами как равноправные сильные партнеры. Отношение к профсоюзам скорее снисходительно-осторожное, когда к их мнению прислушиваются, чтобы не осложнять отношений, но при этом не воспринимают их как серьезных игроков на бизнес-поле. 
Я  не могу сказать, что у нас в России есть именно социальное партнерство, ну, как вам сказать, в западном варианте. У нас не социальное партнерство, у нас, скорее всего, а социальное просто сосуществование, некая социальная поддержка, может быть, со стороны бизнеса, когда он этого хочет (эксперт, юрист)
Директора предприятий стараются обернуть присутствие профсоюзов в «свою» пользу, отводя им определенную роль в сфере формирования организационной культуры предприятия и культурно-массовой и спортивной работы.

Нужны ли работодателям профсоюзы?

Директора видят в профсоюзах, во-первых, потенциальных помощников в организации производственного процесса – поддержания трудовой дисциплины, организации лучшей работы, воспитания работников в смысле поддержания общих интересов: «будем лучше работать – будем лучше получать»:
Конечно, профсоюз должен более активно участвовать в воспитании трудового коллектива, в доведении неких идей. Например, по  экономии ресурсов, качественного соблюдения работниками обязательств трудовых своих….(директор предприятия)

Во-вторых, профсоюзам отводится роль организаторов общественной работы, внерабочего времени, отдыха, спорта, культмассовой и просветительской работы. Директора понимают, что для создания сплоченного заинтересованного коллектива необходимо не ограничиваться организацией рабочего времени, но также заботиться о досуге, о поддержании коллективного духа, о воспитании работников: 

… Мы стали проводить в сентябре спортивные слеты завода на территории лагеря с выездом на несколько дней туда, при том с людей ничего не берется, за счет завода и профкома…. Два года снимали фитнесс-клуб, но вот как-то не очень пошло, а сейчас в этом году сняли такой бассейн и, вы знаете, регулярно ходят и при том это все под контролем профсоюза, т.е. практически администрация в этот процесс не вмешивается. И я считаю, что эти мероприятия, которые они проводят, спортивные там, много стало экскурсий по городу, организованных профсоюзной организацией, т.е. это как бы сплачивает коллектив, помогает создать как бы не только какие-то производственные отношения, но и личные отношения в коллективе (директор предприятия)

Таким образом, директора видят в профсоюзах помощников в организации внепроизводственной активности, предоставляя им при этом определенные ресурсы, и профсоюзы, как это будет показано далее, с готовностью используют данные ресурсы в своей деятельности, поскольку они становятся важным стимулом профсоюзного членства. Однако, дальше этой сферы директора профсоюз стараются не допускать.

И: Администрация обращается к вам за организационной… за помощью в организации? 

Р: Да, да.

И: Получается у вас такое распределение, а ваше взаимодействие…?

Р: Как правило во многих вопросах. Но мы сами не возражаем в такой постановке вопроса, потому что наша администрация очень амбициозная, она говорит: «Да, вы нам не нужны. Мы без вас можем». Мы считаем, что раз мы есть, мы должны какие-то вопросы, которые касаются наших людей брать на себя …(председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный).
В данной ситуации возникает вопрос – зачем нужны профсоюзы при наличии социально ответственного менеджмента? Любопытно, что этот вопрос не был включен изначально в интервью гайд, однако сами  профсоюзные лидеры так или иначе в своих рассуждениях поднимали данную тему. Логика рассуждений такова: в ситуации, когда имеются существенные задержки заработной платы, которые серьезно сказываются на уровне жизни работников, либо есть несоблюдение норм охраны труда и техники безопасности, откровенно угрожающих здоровью работников, очевидно, что, по выражению одного из информантов, «нужно брать булыжник – орудие пролетариата и идти на баррикады». Здесь действия первичных профсоюзных организаций понятны и не вызывают сомнений. Однако, если  заработная плата выплачивается регулярно и даже регулярно повышается, если дирекция финансово поддерживает профсоюзные инициативы в социальной, спортивной, культурной сферах, демонстрирует заинтересованность в улучшении «качества рабочей силы», в профессиональном и культурном росте работников, что остается делать профсоюзам? В этой ситуации, по мнению некоторых председателей первичных профсоюзных организаций, на первый план выступают иные функции профсоюза, которые в отличие от открытого конфликта, требуют большей вовлеченности профсоюза в управление предприятием, большей аналитической работы. Это предъявляет новые требования к профессиональным навыкам профсоюзных лидеров, знаний, аналитических способностей, что в настоящее время пока не реализовано в полной мере:

Дело в том, что если, например, в старые добрые времена профсоюз был защищен с точки зрения его значимости, авторитета, роли на предприятии, ему просто определялась определенная роль. Вот облагалось все социалкой, вот он и занимался. А сейчас он, если он работает эффективно, он должен, значит, осуществлять какую-то деятельность, направленную на анализ, на аналитическую деятельность. Это совершенно другая ситуация с точки зрения знания законов и какой-то обширной нормативной базы, которая существует вообще в профсоюзном движении, государственных структурах, в законодательства, в бизнесе. Вот. То есть вот это все, это все конечно требует очень серьезной работы, не зависимо от численности (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)
И главное, это требование сильной и независимой позиции профсоюза, что невозможно без серьезной институциональной поддержки (см. выше). В настоящее время, несмотря на «мирное сосуществование», профсоюзу отводится весьма периферийная роль в управлении предприятием (если сравнить ее с той ролью, которую играют профсоюзы в западных странах), и это тревожит профсоюзных лидеров:
С другой стороны … я считаю, что профсоюз, вообще говоря, профсоюзная работа и роль профсоюза на предприятии это в общем партнерство с бизнесом в плане выражения интересов, значит, интересов наемного работника…. Значит, и это основа для социальной стабильности общества. Поэтому, именно поэтому профсоюзы должны быть сильной и в принципе независимой организацией, вот, от работодателя. В настоящее время в целом, в частности, профсоюзы не обладают ни силой, ни независимостью …( председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)

Еще один немаловажный момент, характеризующий место и роль профсоюза на предприятии, которые отводятся ему дирекцией, связан с вопросом, каким работникам нужен профсоюз. Профсоюзы, по неофициальному мнению директоров, имеют дело (или наиболее эффективны, когда они имеют дело) только с «проблемными» работниками – нерадивыми, пассивными, не имеющими уверенной позиции на рынке труда, а потому нуждающимися в поддержке и защите. Позиция директоров заключается в том, что сильным, профессиональным работникам не нужен профсоюз, хороший профессионал хорошо работает и хорошо получает, ему не нужен посредник для защиты его трудовых прав: 

… он [директор] мне говорит: «Ой, у тебя проблемы, Х, только с нерадивыми работниками – с пьяницами, прогульщиками. А у хороших-то работников никаких проблем-то нет – профсоюз им не нужен. Потому что они хорошо работают, за хорошую работу я им хорошо плачу»
(председатель профкома, предприятие, освобожденный)

Он [заместитель директора] говорит: «Ну, зачем ты мне нужен, ты мне только мешаешь работать. Я сам знаю, кому дать надбавку, кого повысить в должности в интересах производства. Ты же, вот у меня есть алкоголик, мне его надо уволить. Алкоголика я уволить не могу. Там нужна экспертиза, прочее, прочее, да? Я увольняю за другое, формально, лишь бы написать бумажку. Ты же будешь к этой бумажке цепляться, не дашь его уволить. Что мне делать?» Ну, в принципе он в какой-то степени прав, тем более что, ну как бы, мы бы с ним могли договориться, но профком был бы  против. То есть тоже бы подходил формально. Эти все увольнения это вопрос довольно сложный (председатель профкома, НИИ, освобожденный)
Именно поэтому профсоюзам приходится, по признанию некоторых информантов, «вытирать носы» вместо того, чтобы решать серьезные проблемы, касающиеся нарушения трудовых прав. В целом, директора обследованных предприятий видят в профсоюзах подспорье, однако, качественный характер исследования не позволяет делать обобщения. Как показывает исследование, есть и другой подход администрации к профсоюзам, который не встретился нам в исследовании, но о котором наши информанты упоминали в интервью:
Но некоторые собственники не желают иметь профсоюзы у себя. Но это, скорее всего, они просто боятся. Потому что завтра… Они, может быть, почему боятся? Потому что их цель не получения там организации строительства, производства, заказов, у них цели другие. Поэтому они боятся вот этой силы, которая может их поправить, остановить. Они этого боятся. (директор предприятия)
Таким образом, можно заключить, что в целом отношение директоров к профсоюзам на предприятии положительное (не конфликтное), налицо готовность к сотрудничеству. При этом директора отводят профсоюзам три области деятельности. На уровне первичных организаций – самостоятельную работу с членами профсоюза, ведущуюся отдельно от работодателей и на свои средства (клуб по интересам, «хобби»):

   Члены профсоюза должны понимать, что они входят в профсоюз, но за это они ходят туда-то, ездят куда-то. Профсоюз организовывает мероприятия дополнительно за счет этих средств, которые они перечисляют. Им это интересно. Вот в чем фишка. …Это как бы клуб по мотивированию, хобби людей, которым интересно участвовать в профсоюзном движении (директор, среднее предприятие)
Причем, в вопросы кадровой политики (найма, увольнения, трудовой дисциплины) желательно не вмешиваться.

На уровне территориальных организаций – работа по заключению регионального тарифного соглашения, которое бы содержало требование по одинаковой тарифной сетке, единому социальному пакету для работников судостроительной отрасли региона. Это позволило бы решить проблему «переманивания» квалифицированных кадров с одного предприятия на другое. Для директоров эта область наиболее важна, поскольку движение рабочей силы стало серьезной проблемой в течение последнего десятилетия.

Третья область работы – общая для профсоюза и работодателей, это организация работы Совета ветеранов, Совета молодежи, совета молодых специалистов, использование средств социального страхования. И тогда, по мнению директоров:
 Профсоюз он не подменят администрацию. Администрация не подменяет профсоюз (Директор).
Экономический кризис и готовность профсоюзов к протестным действиям 
Как уже говорилось выше, экономический кризис практически не сказался на предприятиях судостроительной отрасли Санкт-Петербурга. Обычно в ответ на вопрос о влиянии кризиса на экономическое положение предприятия мы получали мнение о том, что «именно нашему предприятию повезло, мы имеем заказы, и на фоне общего кризиса наше положение достаточно стабильное». Однако, в регионах РФ положение далеко не однозначное и зачастую трудное. Экономическая стабильность, как уже отмечалось -  немаловажный объективный фактор (в особенности в сравнительной перспективе с другими отраслями), влияющий на уровень конфликтности/социального партнерства. При этом, по мнению некоторых лидеров профсоюзных организаций, экономический кризис, несмотря на то, что он объективно мало сказался на ситуации предприятий, тем не менее, выступил определенным фоном, причиной, легитимирующей не популярные меры, предпринимаемые дирекцией – сокращения заработной платы, увольнения и т.п.

У меня такое впечатление, что кризиса и не было, его бы надо было выдумать. Поскольку здесь облегчаются все действия по сокращению штатов, по экономии денег там, прочее, прочее.
И: Вы думаете, администрации надо было…?

Р: Так у них многие задачи облегчаются. Администрации. Потому что вот этот кризис они как бы наводят панику. Люди уже боятся, что они останутся без работы. Страх уже появился, а человек, который боится, им легче управлять (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный).

В ходе интервью нас интересовало мнение лидеров профсоюзных организаций относительно готовности коллективов к протестным действиям. Как правило, ответ был отрицательным. Профсоюзы испытывают сложности в том, чтобы мобилизовать людей не только на протестные действия, но в принципе на любые коллективные акции. Фокус-группы с рабочими показали, что понятие солидарности вытеснено индивидуальными стратегиями выживания.
Говоря о готовности наемных работников к протесту, следует разделять 2 вида массовых (протестных) действий, и соответственно разную готовность к ним. Во-первых, это различные (мирные) массовые акции, призванные продемонстрировать власти и бизнесу силу профсоюза и поддержку профсоюза работниками. Сюда относятся традиционные демонстрации (первомай, ноябрьские демонстрации и т.п.), демонстрации и пикеты солидарности и т.п. В данном виде массовых действий не затронуты непосредственные интересы работников, а потому поднять народ на такие акции достаточно трудно. 
Значит, на современные акции идут активисты, на демонстрациях можно видеть одних активистов. У нас иногда не поддерживается все это дело. Вот, значит, идут сейчас одни активисты. Но, правда, не везде. Есть в каких то организациях лучше, я вот смотрю там, ну сказать, чтобы это носило такой массовый характер нельзя. Вообще по моему опыту, так сказать, отношение в целом, конечно, пассивное (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)

В интервью часто приводились примеры с первомайскими и другими демонстрациями, когда первички оказываются бессильны собрать не только простых членов профсоюза, но даже профсоюзных активистов:

Сколько раз 1-го мая на профкоме я говорю: «Кто пойдет на демонстрацию, поднимите руку». Я поднимаю один (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
Профсоюзные руководители говорят о том, что не менее сложно организовать людей на какие-то массовые собрания, акции. Люди не верят в эффективность такого рода протестных действий:
Но акции эти, вот все наши резолюции, они как-то повисают, и народ разуверился в том, что есть плоды какие-то. Вот мы собрались, проголосовали, направили резолюцию там – и все! А что потом? И все. А все осталось по-прежнему. Ну и во-первых вообще и народ не поднять (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный). 

Второй вид протестных действий – когда непосредственно затронуты экономические интересы самих работников. В этом случае включаются иные механизмы мобилизации людей на протестные действия. Но и здесь в целом, судя по интервью с профсоюзными лидерами, создается впечатление, что (особенно при сравнении с предыдущими годами, середина-конец 90-х) нынешнее состояние  оценивается как неготовность к протестным действиям.

У нас очень спокойные, бесконфликтные люди. Они считают, что с директором лучше не ссориться, ни в какой форме (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)
Это, однако, не исключает ситуаций, когда в случае вопиющих нарушений, народ поднимется. Однако, где пролегает эта граница, сказать трудно. Очевидно лишь то, что сам факт членства в профсоюзе, с точки зрения самих председателей профкомов, не рассматривается как некий фактор, усиливающий вероятность того, что человек примет участие в протестных акциях. Т.е., как члены профсоюза, так и те, кто не являются членами профсоюза, в принципе одинаково реагируют на призывы профсоюза в случае вопиющего нарушения их прав (профсоюзная дисциплина отсутствует – член профсоюза не обязан выполнять команды профсоюзных руководителей), и если нужно – работники, не являющиеся членами профсоюза, также поднимутся на протестные действия.
Когда нужно, то сплачиваются даже не члены профсоюза. Вот какая-то аура есть, и в трудные моменты возникает чувство локтя. Люди чувствуют, что свои права отстаивать можно и нужно (председатель профкома, среднее НИИ, не освобожденный)
При этом большое значение профсоюзными лидерами всех уровней придается тому, чтобы протестные действия совершались строго в соответствии с законодательством

Мы считаем, что все наши действия должны совершаться строго по букве закона. И никак иначе. У нас и юристы очень грамотные. Любые неправовые действия могут привести к неприятным последствиям, и то, за что боролись, может обернуться большими потерями (председатель профкома, среднее НИИ, не освобожденный)
Раздел 2. Структура профсоюзов и тенденции ее изменения 

2.1 Изменения структуры профсоюзов: центробежные и центростремительные тенденции

В данном разделе профсоюзная структура рассматривается в двух измерениях: как внутренняя и внешняя и как горизонтальная и вертикальная. Под внешней структурой понимается весь комплекс взаимосвязей и взаимодействий, в который включен профсоюз в ходе своей деятельности. Внутренняя структура подразумевает отношения и связи внутри самого объекта исследования – территориальной организации МПРС. Внутренние противоречия профсоюзного движения заставляют искать выходы в виде структурных перестроек, запускают противоречивые процессы отстаивания интересов собственной организации и поиска компромиссов. Эти процессы являются предметом нашего особого интереса.

Внешняя структура предполагает, прежде всего, отношения с вышестоящей организацией (ФНПР) (как на региональном, так и на отраслевом уровне), а также с территориальными организациями. Вертикальная структура профсоюза является регионально-отраслевой и включает следующие уровни:
· федеральный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в Российской Федерации;
· региональный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в субъекте Российской Федерации;
· отраслевой уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в отрасли (отраслях);
· территориальный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в муниципальном образовании;
· уровень организации, устанавливающий конкретные взаимные обязательства в сфере труда между работниками и работодателем. 

В самом общем виде место МПРС в структуре профсоюзной системы можно представить в виде следующих схем:

Схема 1. Региональная структура управления профсоюза работников судостроительной отрасли в Санкт-Петербурге и Ленобласти:
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Схема 2: Структура управления на уровне Федерации:
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Важно, что объект нашего исследования имеет двоякий статус: с одной стороны, включен в вертикаль ФНПР, с другой стороны – обладает независимым статусом, что существенно сказывается на его функционировании. Таким образом, общепринятая в литературе градация на традиционные и независимые профсоюзы стирается:  «Мы говорим о себе - независимые, и это не декларация, а по существу. Это значит, что изнутри для себя должны это все решить. Мы законные, мы легитимные, мы имеем право настоять и потребовать, в конце концов, чтобы интересы людей, которых за 80 тысяч в ОСК, были приоритетными» - так сформулировал задачи один из лидеров МПРС.
Территориально-отраслевой принцип управления профсоюзов анализируется, а также критикуется во многих работах. Однако необходимость профсоюзной вертикали признается всеми нашими информантами. Другое дело, что в последнее время наблюдается две тенденции, двигающиеся параллельно – центробежная и центростремительная, которые проявляются как на общероссийском уровне, так и на уровне регионально-отраслевом. Центростремительная стратегия ФНПР, например, выражается в различных проектах изменения системы отчисления профсоюзных взносов, перераспределения функций профсоюзных организаций различных уровней, что не находит поддержки у представителей первичных организаций.

В общем, централизация средств, и я как это от … услышала, я сразу сказала, что это только вот после меня вы получите еще деньги. Вот когда вы мне покажете план действий, как в цивилизованном мире, мы должны делать это, это, и это. Посчитали и сказали, это вот те меры, которые направлены на улучшение жизни профсоюза, нужна такая вот сумма. И если соглашаются с этим, может там и не 1% будет, но только под реальные действия, которые способствуют улучшению жизни каждого члена профсоюза, а не просто. … И может быть действительно эта централизация нужна, но только если на предприятиях будет представитель – человек, не зависящий от работодателя (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный).
Центростремительная стратегия МПРС проявляется в сосредоточении ресурсов и модернизации структуры управления МПРС, когда ряду первичных профсоюзных организаций в регионах страны придаются дополнительные статусы территориальных организаций, тем самым поддерживаются и их лидеры, которые зачастую испытывают сильное давление со стороны работодателей, а также создается ядро МПРС в регионе. Такие региональные организации получают материальную, организационную, методическую, статусную поддержку со стороны МПРС. Укрепление профсоюзной вертикали мотивируется четырьмя факторами: 

· солидарностью и поддержкой, которую получают первички в трудных ситуациях ведения коллективных переговоров и др.; 

· информационной составляющей, т.е. получением юридической, методической, иной информации, обменом опытом, обучением; 

· усиление позиций требует нарастающая конкурентная борьба, которая углубляется среди традиционных и альтернативных профсоюзов (в том числе со стороны Соцпрофа);

· структурными изменениями отрасли (созданием ОСК). 

Вместе с тем, расхождение интересов между уровнем первичных профорганизаций и территориальным, региональным уровнем, разногласия вокруг размера перечисления членских взносов ведут к центробежной тенденции,  которая проявляется в попытках отделения крупных первичек в самостоятельные и независимые профсоюзные организации. По мнению лидеров вышестоящих организаций, подобная тенденция ослабляет профсоюз, делает его неспособным к мощным единым протестным действиям

Взяли и вышли из всех профсоюзов и платят там, небольшое количество денег, перечисляют в центральный комитет профсоюзов. И тихо умирают. Кировский завод, та же самая ситуация - мы сами по себе. И тоже тихо умирают. Вот это главная наша беда. А если бы, представляете, такие крупные предприятия, были бы в одном профсоюзе, платили бы деньги в одну кассу, соблюдали бы определенные принципы демократического собрания. Принял решение, значит, все его выполняют, все идём на забастовку, значит все идём. А в тоже время в первичных организациях живут хорошо. Деньги членов профсоюза расходуют, по их мнению, очень правильно. И никому больше не доверяют. Ну, вот это вот недоверие друг к другу, оно ослабляет профсоюз (лидер Союза Металлистов)
Важным мотивом выхода первичек является инертность вышестоящих руководителей ФНПР, когда фактически никакие вопросы, важные для первичек, не решаются на уровне ЛФП, ФНПР. Многие из них имеют солидный возраст и что называются «доживают», им «лень шевелиться и что-то делать. В чём проблема ФМПР и в том числе и ЛФП, то есть 70% болото и 30% только активных людей» (эксперт, ЛФП). Экономическая составляющая не играет решающей роли, т.к. в наследие от советского времени профсоюзам досталась собственность. По экспертным оценкам, бюджет в ЛФП, ФНПР не строится от взносов (их доля не более 20%), он строится от использования недвижимости (сдача в аренду, продажа) в отличии от территориальных организаций, которые живут на отчисления от взносов:

Федерация не живёт сейчас на перечисления. От продажи и прочее. Вот на это мы живём (эксперт, ЛФП).
В этой ситуации самыми приближенными структурами к проблемам первички являются территориальные организации, хотя исследование показало, что и здесь есть существенный разрыв интересов, о котором было сказано выше. Дальнейшие перспективы модернизации структуры управления МПРС также, как и любого другого отраслевого профсоюза, форм работы и членства будут связаны со структурными изменениями в отрасли, уставными нововведениями ФНПР.
Внешняя структура профсоюза включает помимо различных профсоюзных организаций ряд других значимых внешних контрагентов, отношения с которыми в значительной степени влияют на состояние и деятельность профсоюза, и которые профсоюз стремится выстраивать. К числу наиболее значимых внешних контрагентов и отношений можно отнести:

1.  Государство в лице руководства отрасли (как экономический агент, источник заказов). Профсоюзы стремятся оказывать влияние на принятие решений относительно размещения заказов в отечественной промышленности, поскольку с этим напрямую связано экономическое благополучие предприятий отрасли

Судостроителей на сегодня волнует вопрос с заработной платой. Почему? Потому что правительство пока ещё не в полной мере обеспечивает заказами наши родные предприятия российские. Заключает контракты на поставку судов за рубежом. Все эти вопросы волнуют не только профсоюзы, волнуют рабочий класс, волнует директорский корпус. И мы, прислушиваясь к их решениям, предложениям, мы должны реагировать, чтобы от нас не уходили с российских предприятий заказы для внутреннего рынка (Лидер МПРС, Северодвинск)
2. Органы власти. Профсоюзы стремятся к завоеванию позиций на муниципальных выборах, выборах в законодательное собрание – это относительно новый и не всегда успешный вид деятельности профсоюзов, однако, профсоюзы намерены его развивать и в дальнейшем (подробнее об этом и о политическом пространства профсоюзов см. ниже, раздел 2.3.)

3. Международные профсоюзные организации. МПРС ведет большую работу с профсоюзами Европы и Скандинавских стран. В 1990 –х годах контакты (по линии TACIS) с немецкими учеными, лидерами IG- металла привели к тому, что была реализована попытка создать межотраслевой профсоюз. Судостроители, Кировский и Ижорский завод объединились в так называемый Союз Металлистов. Идея объединения состояла в том, чтобы все предприятия, которые занимаются «металлом», имели сходные социальные гарантии и некий соотносимый уровень зарплаты. Вопрос о реорганизации профсоюзной структуры обсуждается на протяжении многих лет. Необходимость реорганизации профсоюзной структуры, в том числе, в сфере судостроения, по мнению лидеров Союза металлистов  диктуется следующими факторами:

а) отличие бюджетной сферы экономики от внебюджетной («наполняющей бюджет»). Тогда как в бюджетной сфере работодатель и государство в одном лице, там взаимодействие работодателя и профсоюза  упрощено. Во внебюджетной сфере – сложности взаимодействия с работодателем, требующие совместных координированных усилий профсоюзов:
Хотим – не хотим, профсоюз сейчас это территориально-производственный принцип построения. И на каждом уровне должны, так сказать, со своими оппонентами, или своими сторонами, заключены эти соглашения, или коллективные договора. Поэтому управленческая, исполнительская, или там производственная структура абсолютно изменилась, а сам профсоюз как был отраслевой принцип в чистом виде, он на сегодня так и остался (лидер Союза Металлистов)

Б) Существование крупных  холдингов приводит к тому, что один хозяин может владеть предприятиями в разных отраслях промышленности. Поскольку в качестве субъекта социального партнерства (в решении не текущих, но принципиальных вопросов) профсоюзы рассматривают именно владельцев предприятий, а не наемных директоров, то встает вопрос о консолидации действий профсоюзов (причем, вопрос ставится таким образом: как заставить владельца холдинга разговаривать с профсоюзами? Со стороны профсоюзов должны быть представлены все первички, входящие в холдинг, поэтому надо объединять усилия):
На сегодня сложилась система, когда есть хозяин, у которого разветвленная сеть предприятий, корпораций, холдингов там различных, и ясно, что она определяет стратегию финансовую, стратегию развития этих предприятий всех. Они, одновременно, на каждом сидит назначенный им директор, но они, по большому счету, разной направленности. И металлургия, и машиностроение, и строительных каких только нет, ну, примеры и сами знаете. И в то же время попадаешься: вроде один человек стратегию определяет, кто с ним должен разговаривать? (лидер Союза Металлистов)
В). Реорганизация отраслевой структуры промышленности в постперестроечные времена привела к существенному сокращению числа предприятий и численности работающих в отдельных отраслях. Это привело к соответствующему сокращению (а порой к почти полному исчезновению) численности некоторых отраслевых профсоюзов, которые оказываются не в состоянии сегодня отстаивать интересы работников. Поэтому возникает необходимость консолидации усилий профсоюзов близких отраслей для совместной защиты интересов работников

У нас есть профсоюз предприятий оборонной промышленности, который в региональном плане вообще объединяет небольшое количество. В радиоэлектронике, авиационной промышленности, автосельхозмаш. От автосельхозмаша в нашем регионе осталось, наверное, человек 400. И вот эти разрозненные профсоюзы фактически разобщены в силу определённых традиций скажем так, тех ещё врмен (лидер Союза Металлистов, председатель профкома крупного предприятия)

На сегодняшний день в составе «Союза металлистов» семь членских организаций Ленинградской федерации профсоюзов, которые объединились в статусе самостоятельных юридических лиц. Однако, отсутствие объединенного работодателя, институциональной поддержки не дало реальных ростков – например, межотраслевого тарифного соглашения. Кроме того, сказывается инертность самих лидеров:

«За солидарность!»,  как только разошлись по своим кабинетам - меня не любят за это - в режиме доживания живут.  «Надо?»  « Надо!» И ни с места ( лидер Союза Металлистов)

4. Подготовка кадров. В содружестве с немецкими коллегами, проректорами ВУЗов МПРС активно участвовал в разработке стратегии формирования профессионального многоуровневого образования для подготовки кадров предприятий судостроительной промышленности (от рабочего до специалиста) «под рабочее место». Был подготовлен законопроект, однако Законодательное Собрание его не утвердило. Работа не прошла безрезультатно, по возможности обучение в колледжах, ВУЗах проводится в соответствии с этой концепцией.

5. Работа с молодежью на международном уровне. В течение последних 5 лет регулярно проводится обмен молодыми специалистами (с высшим образованием и рабочими) между предприятиями металообрабатыващих отраслей Санкт-Петербурга и Германии. Они имеют возможность в течение 3 месяцев работать непосредственно на рабочем месте в другой стране, и это обучение называют самым эффективным.

6. Аутсорсинг рабочей силы. Регулярными стали визиты  коллег из Скандинавских стран. Это не просто обмен опытом. Еще одним серьезным рычагом, мотивом для привлечения специалистов, рабочих в профсоюз является аутсорсинг рабочей силы в зарубежные страны. Они в обязательном порядке должны быть членами профсоюза.
2.2. Первичные организации и профсоюзная вертикаль

Проблема институциональной поддержки первичных профсоюзных организаций находит отражение в недостатках существующей профсоюзной вертикали. В ходе исследования нас интересовал вопрос, который мы задавали всем лидерам первичных профсоюзов, какую роль в их деятельности играют "вышестоящие" профсоюзные организации. Ответы на этот вопрос можно обобщить следующим образом:

1) практически все информанты признавали необходимость встроенности первичек в организации более высокого уровня. При этом, роль вышестоящих организаций варьирует в нарративах от образа "крыши", необходимой профкомам для "устрашения" директоров в трудных ситуациях ведения переговоров, до образа "клуба" для профсоюзных работников, где они имеют возможность общаться, обмениваться опытом, получать информацию и необходимые знания.

А когда меня спрашивают, вот а вообще, кто они? Я знаете, как говорю? «Крыша»! (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)

Я говорю, что территориальная организация она мне больше нужна для обмена опыта. Именно вот для контакта с председателями других родственных предприятий. Здесь это самоанализ, самоучеба. Вместе учимся, вместе, значит, какие-то идеи рождаем (председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)
Наиболее тесные контакты у первичек со своей регионально-отраслевой структурой (территориальными организациями МПРС). Именно к ним они обращаются в первую очередь за помощью при возникновении каких-то острых проблем, в ТОП проводятся еженедельные совещания, от этой организации исходят основные инициативы профсоюзных акций, ТОП имеет полномочия, которых не имеет первичка: 
Они оплачивают то, чего не можем оплатить мы. Это вот охрана труда. Потом у них есть определенные права. Значит инспектор труда, у него есть определенные полномочные предписания выписывать, останавливать даже производство, где уже опасно. Вот. У первичной организации такого нет. У первичной организации, вот есть у нас уполномоченный по охране труда профсоюза. Они имеют право только заявлять, ну как бы, требования об устранении, не остановки производства и так далее. Идет нарушение - устранить, отчитаться, чтобы устранить. То есть территориальная организация в этом отношении здорово помогает (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)

Роль территориального объединения – Ленинградской федерации профсоюзов – менее значима дл первичек, второстепенна: 

Но с ЛФП, честно говоря, я ну никак. Кроме того, что Дербин, так сказать, хороший знакомый. И больше никак, нигде, ничего. Если что-то какие вопросы, то через территорию. Туда забрасываем там, ну вот [ИМЯ] там дает какие-то информационные такие материалы. ЛФП - это вообще никак. Не видим, не чувствуем, не ощущаем. Вообще никак (председатель профкома, среднее предприятие, освобожденный)

А в ЛФП-  это использование помещений, когда у нас собрания, конференции и т.д. Это приобретение билетов на новогодние ёлки, которые лучшие в городе. В принципе, что ещё, я не знаю. Должна быть федерация, которая объединяет все профсоюзы города (председатель профкома, среднее предприятие, освобожденный)
Практически все наши информанты упоминали в интервью курсы, организуемые в ЛФП, как важную работу.
2) среди видов поддержки, которую оказывает территориальные организации, высоко оценивались председателями первичек проведение тренингов, обучение, повышение юридической грамотности председателей профкомов,  методологическая поддержка работы первичек. 
3) Важным подспорьем является юридическая помощь, консультации юриста территориальной организации в случае возникновения конфликтов и юридическое сопровождение при решении вопросов в суде (представительство интересов на основании доверенности):
Элементарно я сегодня в суде выступал, представлял интересы членов профсоюза. Профсоюзного представителя, его вообще там не было – был я истцом представлен. Она оформила на меня доверенность нотариальную, и я представлял ее интересы. Ну, это обычное дело (эксперт, юрист)
У нас юридическое бюро свое есть маленькое, там два человека, но естественно документов много, естественно там приказов, они работают в основном на администрацию, но договорились, что они будут консультировать и работников, если они будут обращаться. Поэтому они обращаются и что-то получается. Если там их что-то не удовлетворит, мы даем им направлению к юристу территориальной организации. Там не плохой юрист, очень. Туда даем направление, так сказать, что такой- то член первичной организации... Если и там маловато, тогда во Дворец труда. Там юридическая консультация. Вот три как бы ступени. И сюда юриста можем пригласить. В любой момент (председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)
Профсоюзы хотели бы вернуть себе право представительства в публично-правовых процессах, т.е. обращаться в суд при нарушении прав работников напрямую, являясь истцом. Это право формально осталось в «Законе о профсоюзах», но при принятии нового Гражданско-процессуального Кодекса норма была исключена. Необходимо внести изменения в ГПК, которые, как понимают профсоюзы, невыгодны работодателям, поэтому будут тормозиться. Теперь требуется заявление в суд от самого работника, но многие, особенно в связи с экономическим кризисом, боятся это делать:
Раньше было как? На предприятии мы видим нарушение прав работников и обращаемся в суд с требованием о восстановлении нарушенных прав по устранению нарушений законодательства. То есть не требовалось личных заявлений работников. Сегодня-то картина другая. Люди должны написать заявления сами. Но они же боятся. А тем более в условиях финансового кризиса, когда каждый работник 100 раз подумает – имеет ли ему смысл обострять отношения с работодателем? Поэтому, я думаю, что с точки зрения стратегической, конечно, надо восстановить это право (Эксперт, юрист)
3) в интервью отмечалось расхождение интересов между уровнем первичных профорганизаций и территориальным, региональным уровнем. Первичные организации хотели бы видеть больше заинтересованности вышестоящих организаций в решении своих повседневных проблем, отмечалось, что у вышестоящих организаций озабоченность политическими вопросами больше, чем проблемами первичных организаций. Часто упоминались чрезмерные личностные амбиции профсоюзных лидеров, которые зачастую оказывают разрушительное воздействие на профсоюзную структуру; 

4) проблема отчисления членских взносов остается актуальной и часто становится основой возникновения конфликтов между первичными профсоюзными организациями (в первую очередь, крупными сильными первичками) и вышестоящими профсоюзными организациями.

Изменения структуры профсоюзов – динамический процесс, который будет происходить постоянно, даже в рамках ФНПР. Основа этому – демократический принцип построения профсоюза, в основе которого находится первичная организация. Именно она может принимать решение, в какую профсоюзную вертикаль ей встраиваться:

Профсоюз - самая демократическая организация. И идёт она снизу, а не сверху.  Они могут послать верх и уйти в сторону. Потому что основа  - есть первичка, если первичка откажет, она может уйти в сторону ( эксперт, ЛФП).

Набольшим организациям нужна помощь в ведении, например, бухгалтерской отчетности, получения путевок в детские оздоровительные лагеря от ЛФП, которая «пока не распродала еще все имущество», информационная поддержка, обучение. Крупные организации, имеющие достаточно большой бюджет и амбициозных лидеров (обязательное сочетание) гипотетически могут быть самостоятельными и независимыми, но встроенность в профсоюзную деятельность, признание среди своих также заставляют их искать контактов со структурами ФНПР, ВКТ, международными профсоюзами. Все понимают, что сила и независимость профсоюзов должна подкрепляться ресурсами, в том числе корпоративными. 

Центробежные тенденции характерны и для объединений профсоюзов. В этом смысле российские профсоюзы следуют по пути международного рабочего движения, имеющего тенденцию к укрупнению. Так, ФНПР, Конфедерация труда профсоюзов и Всероссийская конфедерация профсоюзов подписали трехстороннее соглашение о сотрудничестве. Таким образом, три мощных профсоюзных центра, которые зародились на волне протестного движения 90-х годов, объединяют усилия. В стороне остается по понятным причинам Соцпроф. Безусловно, этот акт имеет много целей и задач, мы не будем в настоящем отчете анализировать все причины, но очевидно, что сейчас важно снизить уровень конкуренции, которая стала нарастать между профсоюзными объединениями в регионах, объединить силы, укрепить солидарность, это делает новое объединение мощной силой, с которой трудно не считаться.

Отраслевой принцип построения профсоюзов подвергается наибольшим инновациям. Это связано с двумя моментами. Во-первых, нет консолидированного работодателя для заключения разного уровня соглашений («У нас нет министра судостроения, у нас есть министр промышленности»). Во-вторых, новые, молодые профсоюзы очень гибко встраиваются в территориально-отраслевые структуры, которые избираются ими самими. Поэтому для территориальных организаций стоит новая задача по привлечению первичек в свои ряды. Это требует самых серьезных усилий. Отрабатываются новые подходы, о которых пока рано говорить в плане систематизации опыта, т.к. он очень разный. Деятельность требует и вложения средств (даже на оплату командировочных расходов), интеллектуальных приложений профессионалов, чей труд оплачивается, как правило, из спонсорских пожертвований.       

2.3. Профсоюзы в политическом пространстве

Профсоюзы не могут заниматься политической деятельностью, но «быть вне политики они не могут» поэтому они активизируют свою деятельность и в политическом пространстве. Принципиальный вопрос: могут ли профсоюзы сотрудничать с какой-то политической партией либо они должны быть политически нейтральны? В ответе на данный вопрос у представителей первичных профсоюзных организаций и у региональных лидеров мнения расходятся. В интервью председатели первичных профсоюзных организаций высказывали мнение о том, что профсоюз должен быть политически нейтрален, поскольку эта организация должна объединять работников самых различных политических предпочтений. 

Я все-таки считаю, что профсоюз должен быть политически нейтральным. Потому что иначе может произойти просто, то есть члены партии они более прямолинейны такие, если я коммунист, то все. Если в профсоюзе со мной будут еще Единая Россия, вы че? я в вашем профсоюзе состоять не буду. Тут вот раздраено внутри профсоюза, если у нас мы будем там к какой-то партии там склоняться, это пойдет раздраивание внутри профсоюза (председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)
Особое недоумение и недовольство вызывает альянс ФНПР с «Единой Россией», в котором усматривается потеря профсоюзами своей независимости:
В свое время говорили: «Вот профсоюз не должен быть приводным ремнем партии. Он должен быть самостоятельным». А пришли к чему? Что заключили договор о сотрудничестве с «Единой Россией». А «Единая Россия» - это же специфическая партия (председатель профкома, крупное НИИ, освобожденный)
На уровне ЛФП заключены соглашения не только с ЕР, то и «Справедливой Россией», КПРФ.
Повышенное внимание к политическим вопросам является еще одним основанием для претензий первичек вышестоящим профсоюзным организациям. 

Исследование показало, что стойкое стремление профсоюзов Санкт-Петербурга участвовать в формировании состава законодательной и исполнительной власти через выдвижение своих кандидатов на выборы в местные и региональные органы власти сохраняется. Организация «Единство ради прогресса», созданное в эпоху перелома (1993 год), как общественное объединение с политическими целями действует до сих пор. Более того, с теми кандидатами на выборы различных уровней, которым профсоюз оказывает поддержку, заключается двухстороннее соглашение, соглашения имеются с некоторыми партиями. Они носит декларативный характер, но имеют инструментальную функцию. Профсоюзные функционеры считают, что профсоюзы как структурированная и многочисленная организация являются серьезной силой в политических процессах:

Кто поймёт, что профсоюзы самая структурированная организация, поймёт, что с ней надо работать в политическом плане, не надо создавать, а надо дать ей определённые преференции, у того будет успех. … Что профсоюзы - это за сила, первым понял это Лужков. Он понял, что городская федерация профсоюзов - это его личная партия. Если он будет с ними в мире и согласии, и социальное партнёрство, значит, он будет избираться на всех выборах с любым результатом. Он не стал создавать свою партию. Кто понимает, что профсоюзы - это его личная партия, тот  сразу выигрывает. Ну, возьмите, ради интереса трёхстороннее соглашение московское. И там как раз эта избирательная компания товарища мэра Лужкова на выборы в мэры. Там всё расписано до винтика. Сколько квартир через профсоюзы дадут, конкурсы, финансирование. Академия труда вообще финансируется через бюджет и все там мероприятия проходят. Это еще не избирательная компания. Начинаются выборы. Все профсоюзные организации сразу (говорят) - мы трехстороннее соглашение выполняем, мы партнёры, мы тебя поддерживаем. Мы социальные партнёры. Всё. У Шамиева такая же ситуация. Вот два лидера. В Питере этого не происходит. Отсюда и проблема у нас такая (эксперт).

Рядовые члены профсоюза, рабочие на фокус-группах  говорили, что они никогда не слышали от своих профсоюзных лидеров агитации за какую-либо партию. Члены профкомов на предприятиях имеют четко сформированное представление о том, что профсоюз должен стоять в стороне от выборов, политических процессов и принципиально никогда не занимаются агитацией. Механизм скрытой агитации существует и состоит в следующем. Люди часто спрашивают у председателей первичных организаций ответы на самые разные вопросы, они к этому приучены самой деятельностью ежедневной работы профкома (условия труда, оплата труда, конфликты и пр). В период избирательных компаний в трудовых коллективах часто идут разговоры: «За кого голосовать будем». Мнение человека, которому доверяют, часто ложится в основу выбора, это показывают многочисленные электоральные исследования. Председатели профкомов организовывают встречи с кандидатами в депутаты, возможно, от различных партий. 

Таким образом, чем выше статус профсоюзного лидера, тем выше его включенность в политические процессы, тем тоньше грань участия в них. Однако, это не общее правило, есть деполитизированные лидеры, которые не являются сторонниками партий. И тогда политическая деятельность становится в основе внутреннего конфликта. 

Многие профсоюзные активисты и функционеры прошли школу выборов, выдвигая свою кандидатуру и имея личный опыт участия. Эта непростая школа расширяет представления активистов, перенося из опыт и знания в иной круг – от рабочего места до дома, от делового пространства до приватного. Это, по высказываниям, дает дополнительный толчок, встряску, дополнительную мотивацию к деятельности по защите прав людей труда, поскольку условия жизни и быта часто оказываются очень скромными, а наказы, которые даются в период избирательных кампаний людьми – самыми простыми и насущными.

Среди актива лидеры профсоюза стараются сформировать круг приверженцев к той или другой партии. Понятно, что в профсоюз входит разнообразный электорат – и либеральный, и центристкий, и правый, - но дополнительным объединяющим моментом становится приверженность партии. Выбор партии может быть разным, но особенно сплачивает противостояние партии большинства. Замечено, что профсоюзные активисты, включенные в партийную жизнь, т.е. являющиеся членами какой-то партии, гораздо чаще становятся участниками коллективных акций, проводимых в городе.

Вторая составляющая участия профсоюзов в политических процессах состоит в организации массовых акций, когда люди выходят на улицы, солидарно выражая свой протест. Примеры можно привести самые разные – от массовых миллионных акций в конце 90-х годов, до протестов при принятии 122 ФЗ, разрешения проблем в моно-городах:  

Кто первым Чубайса снял в стране? Федерация профсоюзов провела акцию в октябре месяце, 98-й год. Нет, 97-й, октябрь. За две недели снимается Чубайс, сдаётся Ельцину. Выведено было 15 миллионов людей на улицы. 9 апреля снимается Черномырдин. …Пикалево, профсоюз не выводил людей на улицу, но митинги грамотно организованы. Никого не схватить и не взять. Профсоюзы организуют грамотно. Подготовленные люди (эксперт, ЛФП).

С  солидарно выраженным мнением вынуждены считаться все, вплоть до Президента. Эта сила не ощущается рядовыми членами профсоюза, на фокус-группах среди рабочих не было приведено ни одного примера коллективных действий. Но, безусловно, лидеры профсоюза – политические фигуры. У каждого уровня свои функции, только вдумчивая информационная работа может разъяснить людям, рядовым членам профсоюза, сильные стороны работы профсоюза, но как раз она поставлена недостаточно хорошо.  
Таким образом, в выстраивании внешней стратегии профсоюзов все большую роль играет привлечение сильных союзников среди элит (политических лидеров, депутатов Госдумы, Законодательных собраний, правительства). Формы работы с ними, как правило, основаны на личных контактах и не могут быть регламентированы и информационно доступны, а результаты – предсказуемы.

Раздел 3. Функции и роль первичной профсоюзной организации на предприятии 

Трансформация профсоюзной модели – «протестная» или «распределительная»? 

В ходе исследования нас интересовал вопрос о том, какие именно функции выполняет профсоюз на предприятии. Среди функций профсоюзов традиционно различают распределительные функции, связанные с участием в распределении социальных благ (санатории и дома отдыха, детские лагеря, экскурсии, медицинское обеспечение, организация праздников и юбилеев, и т.д.) и протестные функции - защита трудовых прав работников, борьба за улучшение условий и оплаты труда, и т.п. В соответствии с доминированием той или иной группы функций принято выделять либо «обслуживающую» либо «протестную» модели профсоюза. Проведенное исследование позволяет говорить о том, что в настоящий момент понятия "обслуживающей" или "протестной" модели профсоюза не совсем адекватны для объяснения сложившегося механизма функционирования первичных профсоюзных организаций, равно как понятия "распределения" и "борьбы" узки и идеологически нагружены. 

Безусловно, описанные в предыдущих разделах данного отчета особенности сложившейся  на сегодняшний день модели коллективных переговоров (слабая институциональная поддержка, властный дисбаланс, вытеснение профсоюзов на «периферийные» участки управления и т.п.) уже предопределяют в целом доминирование распределительных функций в работе профсоюзов на предприятиях. Как будет показано в последующих разделах, акцент на распределительных функциях предопределяется также особенностями существующей системы профсоюзного членства, стимулирования привлечения работников в профсоюз. Однако было бы неправильно говорить о доминировании «распределительной модели» на предприятиях, тем более, подобной той, что существовала в советское время. Изменилась сама роль (смысл) распределения, источники и объемы распределяемых благ, отношение самих профсоюзов к своей «распределяющей» роли.  
Во-первых, изменился объем и набор распределяемых благ. Во-вторых, что принципиально важно, от профсоюза ушел фонд социального страхования. Внешне набор социальных благ, распределяемых через профсоюзы, в целом остался прежним. Можно выделить следующие группы благ, о которых шла речь в интервью: базы отдыха, медицина (здоровье), спорт, детские оздоровительные лагеря и детские сады, материальная помощь, праздники и юбилеи, культурно-массовая работа – экскурсии, путевки выходного дня.  Характерно, что на фокус-группах рабочие, характеризуя активно работающий профсоюз, называли именно эти традиционные для профсоюза сферы деятельности, а не колдоговор, который не читали. Это, конечно, говорит и о стереотипах сознания, но и том, что в первичках работа в направлении распределении благ продолжает вестись. 

Содержание этих благ фактически существенно изменилось. Хотя и в советские времена существовало неравенство между предприятиями в их объеме – более богатые крупные объединения обладали несоизмеримо большими социальными ресурсами, которые они могли предоставить работникам. Однако это неравенство служило скорее стимулом для выбора места работы, а не для вступления в профсоюз. Сегодня ситуация иная, поскольку, как будет показано далее, возможность получения социальных благ становится основным условием вступления в профсоюз, объемы этих благ становятся для профсоюза важным рычагом регулирования (стимулирования) профсоюзного членства. Поэтому профсоюзные организации делают все возможное для расширения своих «социальных стимулов», используя как ресурсы, предоставляемые дирекцией предприятий (всячески выбивая эти ресурсы у администрации), так и изобретая собственные способы и схемы использования имеющихся в их распоряжении профсоюзных средств. Далее мы, не претендуя на исчерпывающее описание, попытаемся обрисовать те новые обстоятельства, условия распределения основных групп социальных благ, с которыми работают сейчас профсоюзы и которые прозвучали в интервью.

Базы отдыха.   

На некоторых предприятиях продолжают существовать базы отдыха, которые удалось сохранить, несмотря на пережитые предприятиями тяжелые экономические потрясения, в чем профсоюзы видят и свою заслугу. Там, где они существуют, профсоюзы обладают возможностью использовать данный ресурс на благо работников. Там, где собственных баз отдыха нет, профсоюзы либо получают путевки от ЛФП со скидкой 15-20% в пансионаты, являющиеся собственностью федерации, либо настаивают на выделении дополнительных дотаций на рекреацию работников в других пансионатах и базах отдыха, стремясь занести соответствующие пункты в коллективный договор, сделав их, тем самым, обязательными к исполнению:

То есть я вам сразу сказал, что у нас отдыхающим, да? выплачивается в пансионат путевка, мы работаем с турагентством, так сказать, с Комиссией социального страхования. И у нас в колдоговоре написано, что работникам, получающим вот эти путевки на отдых доплачивается ежегодно, но по совместному решению, в этом году принято 600 рублей в день. В день! Берете на 24 дня, значит 600 на 24, 15000 вам доплачивают (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
Медицина

Если раньше в структуре многих предприятий (НИИ) существовали собственные медицинские учреждения (медсанчасти), то сейчас, после реструктуризации социальной сферы и её снятия с баланса предприятия вопрос обеспечения работников медицинскими услугами решается с помощью системы добровольного медицинского страхования. Профсоюзы стремятся включить данный пункт в социальный пакет и закрепить в коллективном договоре. Администрация не всегда подходит к этому вопросу ответственно, часто формально, в стремлении сэкономить средства, поэтому вопрос медицинского страхования (не столько само его наличие, сколько его форма и содержание) часто становится предметом споров профсоюза и администрации. Если в более благополучных, «богатых» организациях администрация без проблем предоставляет средства на достойное дополнительное медицинское страхование, то в более бедных организациях профсоюзам приходится отстаивать целесообразность этого шага, а иногда изобретать собственные (дополнительные) способы страхования работников, используя профсоюзные средства?
То есть на все это около 18-20 миллионов расходуется, в том числе на дополнительное медицинское страхование у нас довольно развито тоже (председатель профкома, крупное КБ, освобожденный).

Это, например, сейчас у нас … добровольное страхование по солидарной системе. Это что значит? Это значит… то есть это не вполне страховка. Хотя по этой форме работают. Короче говоря, это смысл такой: предприятие оплачивает некие платные медицинские услуги….Но вот мы с ними «бодались» и наговорили, что это …неправильно. Они говорят: «Вот вы не понимаете, это не наше дело. Это пусть делает страховая компания, вы с нами не договаривались». Вот так и постановили, что, значит, работник обращается в компанию даже не интересуется, есть там деньги, нет там денег. Пускай страховая компания решает эти вопросы. Хотя страховая компания сказала: «Нет денег и все». …. Мы так работаем. (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)

Забота о детях

Забота о детях проявляется, прежде всего, в предоставлении путевок в летние лагеря, полностью или частично оплачиваемые предприятиями. Об этом профсоюзные лидеры упоминали в первую очередь, когда речь заходила о социальных льготах и благах, распределяемых через профсоюзы:
Это, значит, детский оздоровительный лагерь. Да, осталось с прежних времен. Это остатки филиала… значит, управляется у нас администрацией и имеет все права, как подразделение, кстати, работает на хозрасчетной основе и на очень хорошем уровне, на очень хорошем счету, на регулярном он там, выигрывает так сказать, так сказать, премии, и места занимает классные, в Петербурге и области один из лучших лагерей я могу сказать это с гордостью… (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный).

Любопытно, что в некоторых случаях речь шла даже не о детях, а о внуках сотрудников организаций. Из-за особенностей переходного периода, когда определенная возрастная категория работников была «вымыта» кризисом, на некоторых предприятиях (НИИ) оказалось, что «дети одних работников уже выросли, и им уже не нужны детские лагеря, а дети молодых сотрудников еще не подросли». Поэтому профсоюзы стали бороться за предоставление аналогичных льгот не только детям, но и внукам работников, что на данный момент является более актуальным (в том числе и для сохранения детской тематики работы профсоюза на будущее).  
Материальная помощь

Материальная помощь во всех ее формах – начиная от разовых выплат при уходе на пенсию или достижения определенного стажа работы на предприятии и заканчивая доплатами к отпускам, занимают важнейшее место в деятельности профсоюзов, и, прежде всего, потому, что прямо соответствуют ожиданиям работников. О дополнительных выплатах и материальной помощи (достижениях или наоборот, неудачах) упоминалось практически во всех интервью с председателями первичных профсоюзных организаций, что говорит о значимости данного вида деятельности:
Это все описано в колдоговоре. Дополнительные дни отпуска, там каких-то юбиляров по окладу, по пол-оклада. При уходе пенсионеров на пенсию три средние зарплаты там выплачиваются, ветеранов «НАЗВАНИЕ», да? Вот такие вещи там. Дополнительные дни на женитьбы, этим донорам, ну у нас много. У нас около 20-ти миллионов прибыли идет на дополнительные социальные выплаты (председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)

Справедливости ради следует заметить, что в том, что дирекция идет на эти отчисления есть и рациональное зерно – отчисления от прибыли на социальную помощь и медицину не могут быть отобраны корпорацией:
Да, и директор согласился. И записали мы. И директору тоже понятно, колдоговор- это такой документ, на который он при расходовании прибыли ссылается, прибыль эту не может  корпорация отобрать. Там записано: директор обязуется обеспечивать добровольное дополнительное медицинское страхование работникам. Так, пожалуйста, смета прибыли…(председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)
Спорт

Предоставление возможности заниматься спортом, проведение спортивных мероприятий рассматривается профсоюзами как основной способ привлечения в профсоюз молодежи (но не только). Поэтому проведению спортивных мероприятий, созданию возможностей занятия спортом также отводится важная роль в работе профсоюзов:
Но пытаемся мы: спорт обеспечиваем, молодежь там одеждой, инвентарем. Занимаем места, вон кубки у нас выставлены…Чтобы ребята одеты были там. Лыжи, одежда там, лыжный инвентарь. …Команда значит, надо одеть, форма там. Молодежи все-таки нравится, выступают. …То есть со спортом мы неплохо выступаем. У нас призовые места. И футбол у нас неплохо, и теннис настольный, шахматы первые места у нас тоже (председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)

А связи с тем, что в собственности профсоюза находятся спортивные сооружения, проведение спортивных мероприятий обходится значительно дешевле.
Юбилеи и праздники

Юбилеям и праздникам отводится существенная роль для поддержания коллективного духа на предприятии, в этом заинтересованы как профсоюзы, так и дирекция. Подобные мероприятия (новый год, 8-е марта, юбилеи организации или работников) проводятся при совместном финансовом участии как профсоюзов и дирекции.

Несмотря на кажущееся сходство в содержании распределительных функций, важное отличие нынешней модели функционирования профсоюза состоит в том, что профсоюзы не просто используют предоставляемые администрацией блага, но борются за них. Это борьба  за сохранение этих благ, за использование имеющихся социальных ресурсов по прямому назначению – для коллектива предприятия, против их неэффективного расходования или извлечения незаконной прибыли. Больным местом является распродажа баз отдыха, лагерей. Председателям профкомов приходится порой вступать в ожесточенные конфликты с администрацией:

Сейчас еще у нас база зимняя. Она полностью развалена, там запрещено постоянное проживание. Она использовалась только как лыжная база  зимой. А раньше там было, значит, детский сад туда заводской выезжал, пионерский лагерь там был и круглогодичная база отдыха для работников. Там была столовая, там все было. Сейчас запрещено постоянное проживание. То есть ее стоимость понижена до нуля, то есть это предпродажная подготовка. Сейчас, мне стало известно, ведутся переговоры … о продаже этой базы (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный).

 Значит, в коллективном договоре у нас было записано, что у нас есть медсанчасть, значит, и что мы стремимся к этому самому, сейчас это уже де-факто, это уже будет только наращиваться. Вот. Но мы стараемся развивать эту сторону дела, и используем даже бюджет на некоторые такие вещи, как, например, вот был период, когда медсанчасти еще не было, а с добровольным страхованием тоже были какие-то проблемы. Мы тут из бюджета подстраховали людей, которым было надо, мы в этом плане помогали. Но всегда боролись с руководством, говорили, везде выступали, что это надо, это необходимо (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)
Другим существенным отличием является то, что профсоюзы, особенно в небогатых организациях, вынуждены постоянно изобретать новые способы предоставления своим членам социальных услуг. Так, специфической формой финансовой поддержки работников, используемой профсоюзами, можно назвать так называемые кредитные союзы, кассы взаимопомощи, которые весьма привлекательны и популярны среди работников. При этом активно задействуется профсоюзная вертикаль. Речь идет о том, что на уровне территориальной организации аккумулируются средства среди желающих участвовать в кассе взаимопомощи, которые потом в виде кредитов выдаются нуждающимся членам кассы. Это один из видов услуг, которые являются «изобретением» профсоюзов, и которые используются исключительно для членов профсоюза
И.: Что такое КПК?

Р.: Это тоже нашего списка профсоюза. Кредитно потребительский (нрз) не у многих он есть. А у нас он есть помогает людям. И естественно хотелось бы ещё что-то придумать, было бы средств больше, ещё что-то бы придумали (председатель профкома, среднее предприятие, освобожденный)

Да, кредитный союз. Там у нас не очень много, там человек 15. Не все желающие могут. Там есть человек, я каждую неделю вожу туда кучу денег. То по 20 тысяч, 30 тысяч, то по 40 тысяч выплаты идут по кредитам. Так что вот это вот идет, да (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)
Это КПК доверия, это кредитный… тоже, кстати, элемент соцпакета. У нас активно пользуются. Я вот так посмотрел по соцпакету, конечно, многие вещи мы делаем. Это у нас и матпомощь. На культурно массовую работу отправляем где-то процентов 30 бюджета. Такие вещи хорошие (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)

Другой формой привлечения новых членов и удержания плотности профсоюзных рядов является страхование от несчастных случаев на работе и в быту, которое тоже предоставляется только членам профсоюза: 
У нас есть своя очень интересная профсоюзная страховка от несчастных случаев. Мы платим 125 рублей за одного человека в год и получаем по 120 за каждый день больничного листа при несчастном случае…(председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)
Страхование производится через территориальную организацию, что позволяет  снизить страховые взносы из-за большей численности страхующихся. Каждая первичная организация на профкоме принимает решение и выделении бюджета на страхование всех своих членов, перечисление производится единовременно. Заявления о несчастном случае, оформленные в соответствии с требованиями договора, поступают в территориальную организацию, которая работает со страховой компанией напрямую, компенсации по страховым случаям также производятся централизованно. Не все первичные организации принимают решения об участии в этой программе, но каждый год прибавляется по 3-4 первички, которые принимают положительное решение. Таким образом, 91% членов МПРС охвачены страхованием. Ежегодно фиксируется более 300 страховых случаев, из которых большинство происходит в быту (например, «оступился в метро, подвернул ногу», «упала со стула, вешая шторы», «избит и ограблен неизвестными», «при прыжке  парашютом»; реже встречаются случаи на производстве: «несчастный случай со слесарем-монтажником при переноске угольника» и пр.). Бывая на предприятиях, мы заметили, что председатели профкомов по-разному информируют своих членов о страховании. Некоторые занимают активную позицию и развешивают объявления о том, что профсоюз оказывает такую услугу, напоминают по заводскому радио, в газетах и в таких организациях, как правило, много страховых случаев. Там, где председатели ведут информационную работу вяло, лишь изредка упоминая об этом на совещаниях, рядовые члены часто не знают об услуге, что показали фокус-группы с рабочими, соответственно, страховых случаев мало. Отмечены случаи, когда люди целенаправленно вступают в профсоюз, стремясь получить страховку, хотя нельзя сказать, что это явление массовое. 

Подводя некоторый итог, можно заключить, что действительно, судя и по тому вниманию, которое в нарративах отводилось рассказам о «распределительных» функциях и успехах первичных профсоюзных организаций, и по прямым признаниям самих председателей профкомов, так называемые распределительные функции (включая все перечисленные выше виды) занимают основное место в повседневной деятельности профсоюзов

Потому что  пока ещё у нас так складываются отношения, есть взаимопонимание по одному вопросу. И вобщем-то соцраспределитель, вопреки всему, что сегодня происходит, он остался (председатель профкома, среднее производственное предприятие, освобожденный)
Говоря об успехах профсоюзной организации, председатели профкомов, прежде всего, упоминали именно достижения в социально-культурной сфере. Однако важно при этом, что отношение к доминированию распределительных функций со стороны председателей первичных организаций иное, чем в советские годы. На тех предприятиях, где по признанию самих председателей профкомов, распределительные функции доминируют, в нарративах присутствуют оправдательные ноты по этому поводу, сожаление и недовольство, свидетельствующие о негативном отношении профсоюзных лидеров к данному факту. Это также говорит о новом качестве «распределительной» модели функционирования профсоюзов сегодня
Р: Я позиционирую себя вот процентов на 70 как обслуживающую модель. Это главный, так сказать, недостаток, значит… 
И: То есть это недостаток, вы считаете, что это недостаток?

Р: Да, это безусловно недостаток

(председатель профкома, среднее НИИ, не освобожденный)
Наблюдаемое в ходе исследования разнообразие сочетания различных функций и форм деятельности профсоюзов позволяет говорить о существовании не двух, а множественных моделей функционирования профсоюзов.  В работе первичных профсоюзных организаций протестные и распределительные функции сочетаются, и их пропорции (комбинация) во многом зависит от многих факторов: от экономического положения предприятия, от степени социальной ответственности администрации и директора, от представлений профсоюзных лидеров о собственном предназначении, от специфических особенностей (характеристик) коллектива и т.д.  Ограниченность традиционной дихотомии «протестная/распределительная модель» проявляется и в том, что она не учитывает, как в процессе повседневной деятельности на уровне первичных организаций формируются новые модели функционирования профсоюза, отличающиеся как от первой, так и от второй. 
Можно сформулировать, по крайней мере, 2 таких модели функционирования профсоюзов на уровне первичных организаций. Так интервью с председателями профкомов и фокус-группы  показывают, что в функционировании ряда профсоюзов ключевым (или по крайней мере немаловажным) является понятие помощи - профсоюз представляется организацией-посредником, оказывающей помощь работникам предприятия в решении их проблем, включая как социальные вопросы, так и проблемы, связанные с собственно трудовой деятельностью (заработная плата, надбавки, условия труда, отпуска),  и т.п. Для этих целей профсоюз использует как различные способы давления на работодателя, так и имеющиеся ресурсы и средства самих работников, собранные в виде членских взносов. Данную модель функционирования профсоюза, можно охарактеризовать словами самого респондента как «страхование на тяжелый случай»:

И: А какая работа сейчас ведется профсоюзом? Ежедневная, повседневная, регулярная?

Р: Регулярно мы работаем на своей работе. А как профсоюз – по мере необходимости. Когда нужна какая-то конкретная юридическая помощь. Конкретная материальная помощь. Это еще и как один из способов страхования на тяжелый случай (председатель профкома, среднее КБ, не освобожденный)
При этом трудно говорить, какие функции профсоюза – распределительные или протестные – доминируют в данной модели.

В некоторых (как правило, успешных) случаях дихотомия «протест/распределение» перерастает в модель бизнес-услуги, когда профсоюз видит себя в роли организации, оказывающей услуги по представлению интересов работника перед работодателем, защитой его прав, "продающий" рабочего работодателю. При этом в рамках оказания этих посреднических бизнес-услуг комбинация протестных и распределительных функций также может существенно варьировать в зависимости от ситуации. И в этом случае роль самого профсоюза также предстает в другом свете – это бизнес организация, занимающаяся оказанием определенных услуг на коммерческой основе, где благополучие организации целиком и полностью зависит от качества предоставляемых ею услуг, от степени соответствия их ожиданиям клиента – работника:
Профсоюзная работа – это бизнес. Тоже могу сказать, что это так. Ну, не то чтобы купил-продал. Более сложная, конечно, работа, которую ты вкладываешь, и она дает тебе результат. А дальше я могу сказать, что, для чего люди объединяются в организацию, в профсоюз? Они объединяются, платят взносы, чтобы получить… для получения услуг, вот. Т.е.,  оплачивают услуги, которые необходимы (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
В этом смысле неудивительна встреченная нами в ходе исследования заинтересованность профсоюзов в изучении рынка профсоюзных услуг, т.е. спроса на профсоюзные услуги, потребностей работников в профсоюзах.  

Модель функционирования профсоюза как бизнес-услуги находит отражение не только в стремлении профсоюзных лидеров лучше изучить рынок спроса на профсоюзные услуги. Она проявляется также в стратегии позиционирования себя, своей профсоюзной организации перед работниками, в работе по созданию имиджа организации, разработке системы информирования работников - членов профсоюза – о достижениях профсоюзной организации и «продуктах», предлагаемых ею: 
Ну, там наши лэйбл, значит, обозначено, что это - наш профсоюз, информация, которая необходима работнику. Изменения в законодательстве – мы тут все делаем, распечатываем, чтобы это все красиво было. Знаете, не то, как обычно идешь, там – вон какой-то клочок бумаги висит, а чтобы ярко красиво, притягивало внимание. И доски должны притягивать. И там даем информацию, с которой человек непосредственно сталкивается, из трудового законодательства стараемся согласно имеющимся болевым точкам, что человеку надо знать, что ему положено, что не положено, за что он несет ответственность и при каких условиях. А если в отношении его что-то сделано, то следует туда-то и туда-то обратиться (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
Немаловажную роль играет работа по  мотивации и подготовке персонала самой профсоюзной организации, воспитание ориентации на «клиента», что весьма напоминает работу с персоналом в сфере услуг:
Т.е., я всегда вот воспитываю и свой аппарат, он у меня небольшой такой, но вот я говорю им, что вот человек пришел сюда, порог переступил,  и неважно, какое у вас настроение – хорошее, плохое, что у вас дома, там, он вам нравится, не нравится.  Вы должны посмотреть на него и в первую очередь подумать, что этот человек дает вам право ра-бо-тать (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
3.2. Проблемы профсоюзного членства
1. Проблема профсоюзного членства актуальна, весьма болезненна и воспринимается профсоюзными лидерами как одна из наиболее острых. Практически все профсоюзные организации страдают от сокращения профсоюзного членства и сложностей с пополнением профсоюзных рядов. В нарративах председателей первичных профсоюзных организаций можно выделить несколько «лейтмотивов» на эту тему, которые воспроизводились буквально во всех интервью:

1) профсоюзное членство сокращается, те, кто состоит в профсоюзе, фактически состоят здесь давно, еще со старых времен. 
Причины этого видятся с одной стороны, в инертности мышления, с другой стороны – в потребности «представителей старой гвардии» сохранить чувство принадлежности к коллективу, к предприятию, которое дает членство в профсоюзе. В этом возможно состоит отличие современной, достаточно прагматической мотивации профсоюзного членства от той, что сохранилась с прошлых времен:
То есть пенсионеры, которые работают, как таковой профсоюз им не нужен. Кто-то по привычке остается, но не выходит (председатель ТОП МПРС, Астрахань).
Многие остаются в профсоюзе, это самые старые кадры, которые остаются в профсоюзе не по привычке, а из убеждений. Это  еще и средство, объединяющее для общения. Позволяющее сохранить чувство локтя и коллектива. Вот как мы пришли, и те, кто вступал в профсоюз в 70-80-е годы, те так намертво и стоят (председатель профкома, среднее КБ, неосвобожденный)
Разумеется, на тех предприятиях, где данный вид мотивации является доминирующим, и отсутствуют необходимые ресурсы для материальных стимулов, председатели профкомов серьезно обеспокоены негативной динамикой профсоюзного членства.
2) все труднее стало привлекать новых членов к вступлению в профсоюз. По мнению профсоюзных лидеров это связано с тем, что люди «не верят, что профсоюз может помочь и защитить когда нужно. Или чего-то добиться».
Профсоюзные деятели отмечают, что единственное, что привлекает работников к членству в профсоюзе – это материальные стимулы. Сама модель функционирования профсоюзов (о которой говорилось в разделе 1) в значительной степени предопределена ожиданиями и представлениями работников о том, что должен делать профсоюз. В этих представлениях явно доминируют функции материального и  социального обеспечения («А что мы будем иметь»?). Поэтому довольно распространенная объяснительная стратегия тех, кто не является членом профсоюза, "нам ничего от профсоюза не надо, у нас все есть".
А принимаемые - в основном молодежь, вот, они в профсоюз, сразу: «А что мы будем иметь»? Я говорю: «Ничего не будете иметь». Они хотят там матпомощь, деньги, жилье. Я говорю: «Этого ничего нет. Вступают в профсоюз совсем для другого». Они говорят: «Мы подумаем» (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный)

Вот иллюзорная защита его прав – это одно, но я вот с полной ответственностью заявляю, что здесь чисто материально (люди настроены). Вот что я буду иметь? И я могу с ним согласиться (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
Потребность в защитных и протестных функциях профсоюза возникает только тогда, когда работник непосредственно сталкивается с ощутимым ущемлением своих прав. В этом смысле мотивация профсоюзного членства все чаще становится негативной, а не позитивной, в том смысле, что работники обращаются в профсоюз только тогда, когда с ними что-то негативное уже случается:
Ощущают только тогда, когда что-то случается с ними. Тогда они идут, конечно, в профком, чтобы решить какие-то проблемы, и по зарплате, и по травмам, и по прогулам, и по увольнению или сокращению. Это да. Где-то эти вопросы решаются, и кто знает, тот держится. А некоторые сами по себе, им ничего не надо, самое главное- нет путёвок (заместитель председателя профсоюзного комитета, крупное предприятие, освобожденный председатель)
В дискуссии с конкретным работником о вступлении или невступлении в профсоюз председатель профкома практически оказывается один на один с работником, именно он/она должны искать аргументы, убеждающие работника  в целесообразности этого шага. И в этой ситуации также сказывается отсутствие институциональной поддержки, которая в данном случае проявляется в слабости аргументов в пользу институциональной (над-производственной) общегосударственной значимости профсоюзов. Председатели профкомов вынуждены оперировать лишь локальными стимулами, на межличностном индивидуальном уровне  взаимодействия, и поэтому вновь личность профсоюзного лидера оказывается решающим фактором:
Будете ли вы членом профсоюза? И сразу поступает вопрос - зачем? А что он мне даст? И я должна говорить за всех – за территориальную организацию, за отраслевой аппарат, за ФНПР, за губернатора, за правительство, за президента. Я одна здесь на передовой, а сзади меня все они. Потому что, куда бедному крестьянину податься? Красные придут – грабят, белые придут – грабят. Поэтому они считают, что я виновница всего, что  у них заработная плата, что у них проблемы, жизнь дорогая в городе… Да, я держу оборону, я их заслонила всех (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
3) сложной проблемой, которая волнует практически всех профсоюзных лидеров, является привлечение молодежи. Сложность привлечения молодежи объясняется, во-первых, прагматичностью мышления молодого поколения, потребностью сиюминутной отдачи, и, во-вторых, более высокой трудовой мобильностью по сравнению со старшим поколением, иной моделью занятости. 
Действительно, для современной модели производства характерна более высокая мобильность кадров, которая вступает в противоречие с существующей моделью функционирования профсоюзов. И этот тип занятости характерен именно для молодежи. Кроме того, многие стимулы профсоюзного членства, традиционно используемые первичками, не являются привлекательными для молодых работников, которые имеют свои интересы в плане отдыха и проведения внерабочего времени:
Молодежь сложно привлекать. Говоришь: «Экскурсия там…». Сейчас молодежь вся при машинах. Особенной потребности в экскурсиях нет. Да, вот бабушки там со своими внуками ездят на экскурсии, но и работники,  мамы там, папы со своими детьми. А молодежь она не очень, у нее свои тусовки,  так сказать (председатель профкома, крупное КБ, освобожденный)
Понимаете, молодежь бывает двух видов: нормальная и, так сказать, которая… под нормальной я понимаю, с которой можно какие-то беседы вести на эту тему. Знаете, сейчас такое время, что агитация как таковая, она не приносит результата. Тут нужно какими-то делами что-то такое показывать. Ну, стараться какие-то делать вещи, которые, так сказать, которые им интересны, привлекают (председатель профкома, среднее НИИ, освобожденный).

Вопрос о привлечении новых членов решается по-разному - на одних предприятиях все пущено на самотек, на других - имеется четкая система ознакомления и агитации вновь принятых работников для вступления в профсоюз. Однако в целом система профсоюзной агитации поставлена слабо, скорее основана на индивидуальном, персональном подходе, чем на создании действенной системы привлечения работников в профсоюз. 
Вот та молодежь, которая приходила в подразделения, в которых членов профсоюза было больше, то она как бы по инерции вступала. А где новые подразделения организовывались, где мало членов профсоюза было, то нет. А им это и не нужно. Тем более, когда говорят, что ты и так все будешь иметь (председатель профкома, среднее КБ, не освобожденный).
Наши информанты объясняют неудачи с привлечением молодого поколения в профсоюз, помимо всего прочего, особенностями поведения в отношениях с работодателями, отсутствием навыка и представлений о необходимости защиты своих трудовых прав,  характерными для современной молодежи:
Кто устраивается новый (на работу), молодежь частично входит в профсоюз, и то, входит, чтобы посещать фитнес центр, посещать бассейн, ездить по путевкам, защищать свои права они не приучены и не умеют, и не хотят. Им легче поссориться, поругаться, не платят - я ушел, пошел на другой завод (ФГ профактив, крупное предприятие)
Как показали фокус-группы на предприятиях, проведенные среди рабочих, в каждом третьем случае рабочие не знают, есть ли профсоюз на предприятии и к кому можно обратиться, если возникнет желание вступить в него. В случае если работа профсоюза оценивается работниками положительно, то имеются в виду распределительные функции (путевки) и культурно массовая и спортивная работа, а не заключение КД. При проведении фокус-групп мы не встретили ни одного рабочего, читавшего КД своего предприятия. Часто рабочие вообще не имеют представления о том, что такое коллективный договор, путают коллективный договор с трудовым. Проведенные фокус-группы демонстрируют доминирование инертного характера профсоюзного членства. Члены профсоюза очень плохо представляют, чем занимается профсоюз на предприятии, какова его структура, иногда не знают даже имени председателя профкома. Еще большую неосведомленность демонстрируют члены профсоюза относительно структуры и функций вышестоящих профсоюзных организаций.
2. Недоумение профсоюзных лидеров относительно слабой мотивации профсоюзного членства и ее прагматической направленности отчасти основаны на некоторых распространенных ожиданиях и объяснениях поведения людей, касающегося вступления в профсоюз. Ожидания  профсоюзов предопределяются весьма распространенным  предположении о том, что «группы людей, разделяющих общие интересы, должны действовать в соответствии с этими общими интересами». Это предположение, однако, не является бесспорным. Известный американский ученый Мансур Олсон в своей классической книге «Логика коллективного действия» (Olson, M. «The logic of Collective Action») фактически доказывает, что логика коллективного действия в больших и малых группах существенно различается, и если для малых групп вышеназванное положение является справедливым, о распространять действие данного положения на большие социальные группы, к разряду которых, безусловно, относятся и профсоюзы, является иллюзорным заблуждением.  

Основной вопрос, который рассматривает в своей книге М. Олсон, как отличается поведение людей в больших и малых группах, имеющих общие интересы, отношение людей к деятельности организаций, лоббирующих общие интересы членов больших групп, чем отличается логика вступления в данные группы. Фактически он пытается ответить на вопрос, который всегда остро волнует лидеров организаций, лоббирующих интересы больших социальных групп (к которым, безусловно, относятся и профсоюзы). Вопрос можно сформулировать следующим образом: почему члены больших групп (реальные или потенциальные) недостаточно активно участвуют (или вовсе отказываются от участия) в деятельности по лоббированию общих интересов? По марксистской логике, большие группы людей (классы), имеющих общие интересы и стремящихся к достижению общих общественных благ, будут предпринимать совместные действия для достижения этих интересов (общественных благ),  либо участвовать в работе организаций, занимающихся лоббированием этих интересов. По мнению Олсона такая логика ошибочна. Основное, что движет поведением людей в больших латентных группах (в отличие от малых групп) – это достижение собственных частных интересов. Основной тезис, который защищает автор, состоит в том, что люди вступают в профсоюз не потому, что они готовы (заинтересованы) к протестным (защитным) действиям, а потому, что они ищут индивидуальных выгод и преимуществ для себя. 
Для обозначения особенностей больших групп Олсон использует понятие «латентной группы». В латентной группе «индивид по определению не может внести какой-либо существенный вклад в результат деятельность группы,  и поскольку никто из членов группы не реагирует, если он не внесет этот вклад, у него нет стимула делать это» (Olson, 1971:50) Этим большие группы существенно отличаются от малых, где межличностные взаимодействия делают процесс оценки вклада каждого члена группы в достижение общих интересов «видимым». Объяснения мотивации поведения людей в больших латентных группах производится через категории общественных благ (public (common) goods) and и частных (private goods). Олсон говорит о том, что несмотря на то, что большие латентные группы имеют общий интерес в виде достижения неких общественных благ, и каждый член латентной группы в принципе заинтересован в получении этих общественных благ, все же основным движущим моментом активности конкретного индивида является не получение общественных благ для всех, но достижение частных благ для себя лично.
«Только отдельный и селективный интерес стимулирует (может сподвигнуть) рационального индивида латентной группы действовать в пользу групповых интересов. Выгоды должны быть селективны, таким образом, чтобы к тем, кто не вступил в организацию, работающую на защиту групповых интересов,  было иное отношение, чем к тем, кто вступил в данную организацию» (Olson, 1971: 51)
Переводя рассмотренные положения в плоскость нашего исследования, можно сказать, что ожидания того, что люди будут вступать в профсоюз исключительно потому, что тот будет защищать их трудовые права, по меньшей мере, иллюзорны. Исходя из представленной Олсоном логики коллективного действия, на первое место в мотивации членства, несмотря на фоновое присутствие общего группового интереса, выступает частный персонифицированный интерес работника в получении индивидуальных благ. Становится понятно, почему практически все профсоюзные лидеры – и, в первую очередь, на уровне первичных организаций, так сетуют на положение в законодательстве о том, что действие коллективного договора распространяется на всех работников предприятия независимо от профсоюзного членства. Кажущаяся демократичность и гуманность данного положения оборачивается в итоге основным препятствием стимулирования профсоюзного членства, несправедливостью по отношению к членам профсоюза и профсоюзным лидерам. Практически во всех организациях (а в наиболее успешных особенно) профсоюзные лидеры используют все возможные средства, чтобы наделить членов профсоюза хоть какими-то преимуществами по сравнению с теми, кто не является членом профсоюза, использовать принцип избирательности и исключительности членов профсоюза при распределении общественных благ. Несмотря на то, что законодательства предусматривает равенство работников в доступе к «общественным» благам, не зависимо от того, являются ли они членами профсоюза или нет, наиболее успешные профсоюзные организации всеми правдами и неправдами стараются ограничить круг работников, получающих общественные блага через профсоюзы, исключительно членами профсоюза:

Вся моя политика построена на этом – только для членов профсоюза. Вот у нас председатели, которые долго работают, и есть некоторые единицы, которые нечлены профсоюза. И вот если возникает какой-то вопрос, какие-то праздники, или что-то, даже если на средства работодателя, я им говорю, вот вы, ребята, вы у меня занимаетесь только членами профсоюза… и вот я за тех, кто в профсоюзе, боролась, и им дали. А тем, кто не был, нет. Вот так. И я говорю, что я работаю только на членов профсоюза (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)
Нет, но мы даем согласие только на членов профсоюза. Когда под сокращение попадает работник, если он член профсоюза, то работодатель обязан дать мотивированное время и  согласие профкома…а работник, если не член профсоюза просто увольняют. Если он не согласен, подает документы   в суд (председатель ТОП МПРС, Астрахань)
Именно индивидуальный и селективный подход делает эффективным выстраивание работы профсоюза по принципу бизнес-услуги.  При этом практически все профсоюзные лидеры стремятся к постоянной демонстрации активной деятельности профсоюза, чтобы члены профсоюза чувствовали реальную отдачу от своего членства:
Для меня задача четко и понятно, чтобы видели члены профсоюза на предприятии работу профсоюза. Это мне четко, чтобы я колдоговор сильный, в первую очередь, но и чтобы работу видели, культмассовую работу, спортивная работа тоже там, библиотека, ну культмассовая это работа (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)

Раздел 4. Внешние и внутренние конфликты 

Важная роль принадлежит внутриорганизационным конфликтам, поскольку именно они в настоящее время в значительной степени предопределяют изменения, происходящие в структуре профсоюзов. Как внутренние, так и внешние конфликты связаны в первую очередь, с личностью лидеров вышестоящих структур, неприятием стиля руководства. 
Поссорились в свое время лидеры и растащили организацию. Это исключительно личные амбиции. И не приятие как-то части одного лидера другой части другого лидера, поэтому одна часть ушла за одним лидером, другая часть ушла за другим лидером (лидер РПРС).

Поводом чаще всего служит размер перечисления членских взносов (как в ФНПР, так и в территориальные организации). Попытки усилить профсоюзную вертикаль натыкаются на несогласие первичек, которые не хотят отдавать треть своего бюджета в обмен на декларированную помощь.  

На основную работу, допустим, на то, чтобы оказать на работодателя давление, организовать забастовку и это дело профинансировать, денег вообще нет. Ни в профсоюзе, не в первичной профсоюзной организации. В этом отношении профсоюзы у нас беззубые, мы не готовы, не можем (лидер РПРС).

Противостояние, с одной стороны, ослабляет организацию, поскольку отлаженная работа прерывается и заменяется проверками, судами, сопровождается эмоциональным напряжением. С другой стороны, осознанный выбор – с кем я остаюсь – сплачивает ряды, 

мобилизует. 

ФНПР продолжает стратегию на централизацию, вынося на обсуждение новый проект Устава, по которому первички должны будут перечислять не 2%, а 5% от членских взносов, что наверняка вызовет новую волну недовольства на местах. Кроме того, по типовому Уставу в региональные отделения ФНПР смогут входить только такие территориальные организации, которые в полном объеме перечисляют взносы в ФНПР и являются членами ФНПР, а не состоят по соглашению. Таким образом, ряд территориальных организаций окажется в ситуации изоляции. Поэтому 2010 год обещает быть особенно жарким в профсоюзном пространстве, а выборы – сложными. 

Индивидуальные стратегии профсоюзных лидеров связаны со многими факторами, но главным является укрепление собственных позиций, т.к. должности выборные и каждые 5 лет ситуация может измениться. Бывает, что председатели первичных организаций идут на конфликт и провозглашение отделения и самостоятельности накануне перевыборов, чтобы усилить свои позиции, заявить о себе в коллективе как о ярком и сильном лидере и сохранить место. Интересно, что директора предприятий не поддерживают центростремительные тенденции, для них важно не только сохранять стабильность в коллективе, но и имидж предприятия. 

Среди внешних конфликтов особая роль принадлежит усиливающемуся в последние годы противостоянию и конкуренции «традиционных» и «альтернативных» профсоюзов, которое проявляется на всех уровнях взаимодействия - от уровня предприятий до институционального. Можно говорить о возрождающейся в последние годы тенденции консолидации действий альтернативных профсоюзов, возрастании их значимости и мощи. Фактически в настоящее время альтернативные профсоюзы начинают подрывать претензию традиционных профсоюзов на монопольное предоставление интересов наемных работников в трудовых конфликтов. В условиях кризиса это проявляется особенно очевидно как на уровне предприятий, так и на институциональном уровне. Недавно состоявшееся объединение ФНПР, КТР и ВКП свидетельствует о происходящих серьезных институциональных изменениях в данной сфере. Тем не менее, эти изменения не нашли пока должного осмысления в работах российских социологов. 

Альтернативные профсоюзы, к которым наши информанты относят и Соцпроф, требуют отдельного исследования. Альтернативные профсоюзы принципиально отличаются от традиционных по всем основным параметрам функционирования - начиная от подходов к решению трудовых конфликтов, принципов организации самого профсоюза и профсоюзного членства и заканчивая  источниками финансирования: 
Вот я говорю, что у нас, где старые профсоюзные организации, кадры очень старые, они привыкли к советским порядкам. Этот профсоюз «Защита», они вытесняют ФНПР с предприятий, которые стоят на грани банкротства. Такие были на одном из этих съездов, там я слышал, как они отчитывались. Там буквально за неделю из профсоюзов ФНПР переходят в профсоюз «Защита». Вот. Но у них довольно жестко… то есть люди к ним вступают только тогда, когда им больше деваться некуда, только на улицу. Ну, они это и используют (председатель профкома, крупное предприятие, освобожденный)

Альтернативные профсоюзы перенимают прозападную манеру жесткого обращения с работодателем и безусловного исполнения обязательств в рамках соблюдения условий труда и выплат заработной платы. В случае несогласия работодателя выбирают «слабое место», обычно участки финишных операций, и устраивают «работу по правилам», когда формально придраться не к чему, а объемы выпуска продукции падают. Кроме того, они чаще выходят на улицы с пикетами, акциями, PR  является их сильной стороной. Отдельно можно сказать несколько слов о Соцпрофе. Его немногочисленные представители стали появляться фактически на всех предприятиях и во всех регионах. Как правило, среди лидеров встречаются одиозные фигуры, не вызывающие доверие, поэтому их организации очень медленно пополняются новыми членами. Стратегия работы направлена на поиск «обиженных, ущемленных», оказания адресной помощи им.
Заключение

Подводя итоги проведенного исследования можно кратко сформулировать следующие основные выводы:

1. Ключевой проблемой функционирования сложившейся на сегодняшний день профсоюзной системы является очевидный недостаток институциональной составляющей в действующей модели функционирования профсоюзов. При этом, формально имеются все признаки социально-экономического института коллективных переговоров: новый Трудовой Кодекс несмотря на все его недостатки достаточно прогрессивен в отношении модели социального партнерства, декларируя ее на всех уровнях. Тогда как фактически имеется существенный разрыв между локальным (организационным) и  более высокими уровнями профсоюзов, существованием формальных законов и реальным воплощением их на практике.  Это проявляется в следующих моментах:
· доминирование локальной (практической) составляющей коллективных переговоров, слабого влияния на установление общих обязательных правил взаимодействия работодателя и работника, а также реализации этих правил;
· недостаток организационной поддержки первичных организаций со стороны профсоюза в целом;
· рекомендательный характер отраслевых и территориальных соглашений, которые являются важной формой институциональной поддержки первичных профсоюзных организаций;
· зависимость деятельности профсоюза на предприятии целиком от личностных качеств председателя профкома, директора и сложившихся между ними отношений. Недостаток институциональной поддержки проявляется в том, что взаимодействие "социальных партнеров" в данной ситуации происходит не на институциональной, а на межличностной основе;

· отсутствие возможности карьерного роста для профсоюзных активистов – проблема кадрового обеспечения и воспроизводства профсоюзов

· властный дисбаланс при проведении коллективных переговоров, сохраняющееся неравенство сторон, что обусловлено в том числе, экономической зависимостью профсоюзов от администрации; 

· профсоюз не рассматривается администрацией как равный партнер при проведении коллективных переговоров, волюнтаристская позиция директоров относительно вопроса участия в социальном диалоге;
· проблема непредоставления информации администрацией;
· по-прежнему слабое использование институциональных механизмов для разрешения споров и конфликтных ситуаций
В целом можно говорить о «недоразвитости» профсоюзной модели, о том, что она во многом воспроизводит черты «трудового картеля» (Webbs, Flanders), характерного для профсоюзов западных стран начала прошлого века.
2.  На сегодняшний день можно говорить о ситуации социального партнерства в смысле общего стремления обеих сторон социального диалога к решению проблем "мирным путем", обоюдной заинтересованности в «непричинении вреда» экономическому состоянию предприятия. Основным «полем взаимодействия» профсоюзов и работодателей является коллективный договор. Процесс заключения коллективного договора считается обеими сторонами ключевым моментом коллективных переговоров, дальнейшее соблюдение договора дирекцией - важным условием сохранения «мира» на предприятии. В целом представление о том, что «все в одной лодке» доминирует. Серьезные конфликты рассматриваются как нежелательный вариант обеими сторонами. При этом профсоюзы настроены достаточно «боевито» при решении частных конкретных вопросов касающихся положения работников. 
Несмотря на достаточно миролюбивый характер отношений дирекции и профсоюза на предприятии, тем не менее, речь не идет о "партнерстве" в его классическом «западном» варианте.  Основная причина, как уже говорилось выше, состоит в том, что профсоюзы не рассматриваются директорами как равноправные сильные партнеры. Отношение к профсоюзам скорее снисходительно-осторожное, когда к их мнению прислушиваются, чтобы не осложнять отношений, но при этом не воспринимают их как серьезных игроков на бизнес-поле. В целом отношение директоров к профсоюзам на предприятии не конфликтное, налицо готовность к сотрудничеству, но при этом профсоюзам отводится достаточно «периферийная» роль. Это выражается в том, что:

· директора видят в профсоюзах помощников в организации внепроизводственной активности, профсоюзам отводится роль организаторов общественной работы, внерабочего времени, отдыха, спорта, культмассовой и просветительской работы, однако до сотрудничества в области стратегических вопросов, управления предприятием профсоюзы не допускаются;
· профсоюзам отводится роль обслуживания «слабых», «проблемных» работников, не способных защитить себя в диалоге с работодателем, тогда как сильные работники, по мнению директоров, не нуждаются в посредничестве профсоюза.  

3.  По признанию профсоюзных активистов, готовность к коллективным протестным действиям среди членов профсоюза сегодня не столь высока, по сравнению с ситуацией 90-х годов. Однако, в том случае, если затронуты жизненно важные интересы работников, когда нарушения трудовых прав угрожают жизненно важным условиям, «поднять людей на протестные акции» будет несложно. Характерно, что сам факт членства в профсоюзе, с точки зрения самих председателей профкомов, не рассматривается как некий фактор, усиливающий вероятность того, что человек примет участие в протестных акциях. Как члены профсоюза, так и те, кто не являются членами профсоюза, в принципе одинаково реагируют на призывы профсоюза в случае вопиющего нарушения их прав. Однако, поскольку на обследованных предприятиях влияние экономического кризиса пока не столь велико,  можно предположить, что вероятность массовых протестных выступлений невелика. При этом большое значение профсоюзными лидерами всех уровней придается тому, чтобы протестные действия организовывались строго в соответствии с законодательством.

4.  Изменения, происходящие в вертикальной структуре профсоюза, можно охарактеризовать как противоречивое сочетание центробежных и центростремительных тенденций.  С одной стороны, имеются очевидные стремления укрепления профсоюзной вертикали со стороны ФНПР, которые выражаются в различных проектах изменения системы отчисления профсоюзных взносов, перераспределения функций профсоюзных организаций различных уровней, что не находит поддержки у представителей первичных организаций. Центростремительная стратегия МПРС проявляется в сосредоточении ресурсов и модернизации структуры управления МПРС, когда ряду первичных профсоюзных организаций в регионах страны придаются дополнительные статусы территориальных организаций. С другой стороны, идет нарастание центробежных тенденций: сильные первичные организации сами стремятся к независимости от профсоюзной вертикали, чему способствует неудовлетворенность уровнем институциональной поддержки со стороны вышестоящих организаций.  
Необходимость встроенности первичек в организации более высокого уровня признается профсоюзными лидерами всех уровней. При этом роль вышестоящих организаций варьирует в нарративах председателей профкомов от образа "крыши", необходимой профкомам для "устрашения" директоров в трудных ситуациях ведения переговоров, до образа "клуба" для профсоюзных работников, где они имеют возможность общаться, обмениваться опытом, получать информацию и необходимые знания.

Во внешней структуре профсоюзов возрастающее значение приобретает игра в политическом пространстве. В оценке альянсов профсоюзов с политическими партиями у председателей профкомов и лидеров более высокого уровня нет единства. Если первые склонны считать необходимым соблюдение профсоюзами политического нейтралитета, то последние рассматривают политические альянсы как необходимый ресурс для укрепления мощи профсоюза. Повышенное внимание к политическим вопросам является еще одним основанием для претензий первичек вышестоящим профсоюзным организациям 

5. Проведенное исследование позволяет говорить о том, что в настоящий момент понятия "обслуживающей" или "протестной" модели профсоюза не совсем адекватны для объяснения сложившегося механизма функционирования первичных профсоюзных организаций, равно как понятия "распределения" и "борьбы" узки и идеологически нагружены. Несмотря на доминирование в целом распределительных функций в работе профсоюзов на предприятиях было бы неправильно говорить о доминировании «распределительной модели», тем более, подобной той, что существовала в советское время. Изменилась сама роль (смысл) распределения, источники, объемы и набор распределяемых благ, отношение самих профсоюзов к своей «распределяющей» роли.  Профсоюзы вынуждены постоянно работать над новыми способами предоставления своим членам социальных услуг (например, кредитные союзы, особые схемы страхования), которые предоставляются исключительно членам профсоюза. Важно, что отношение к доминированию распределительных функций со стороны председателей первичных организаций иное, чем в советские годы, в нарративах присутствуют оправдательные ноты по этому поводу, сожаление и недовольство, свидетельствующие о негативном отношении профсоюзных лидеров к данному факту. Это также говорит о новом качестве «распределительной» модели функционирования профсоюзов сегодня.
Наблюдаемое в ходе исследования разнообразие сочетания различных функций и форм деятельности профсоюзов позволяет говорить о существовании не двух, а множественных моделей функционирования профсоюзов (модели «помощи», «бизнес-услуги»).

6. Практически все профсоюзные организации страдают от сокращения профсоюзного членства и сложностей с пополнением профсоюзных рядов.  Профсоюзные лидеры отмечают, что доминирующий мотив при вступлении в профсоюз – материальные стимулы. Потребность в защитных и протестных функциях профсоюза возникает только тогда, когда работник непосредственно сталкивается с ощутимым ущемлением своих прав. Сложной проблемой, которая волнует практически всех профсоюзных лидеров, является привлечение молодежи, что объясняется, во-первых, прагматичностью мышления молодого поколения, потребностью сиюминутной отдачи, и, во-вторых, более высокой трудовой мобильностью по сравнению со старшим поколением, иной моделью занятости. Как показали фокус-группы на предприятиях, проведенные среди рабочих, в каждом третьем случае рабочие не знают, есть ли профсоюз на предприятии и к кому можно обратиться, если возникнет желание вступить в него. В случае, если работа профсоюза оценивается работниками положительно, имеются в виду распределительные функции (путевки) и культурно массовая и спортивная работа, а не заключение коллективного договора.
7. Практически все профсоюзные лидеры – и, в первую очередь, на уровне первичных организаций, - сетуют на положение в законодательстве о том, что действие коллективного договора распространяется на всех работников предприятия независимо от профсоюзного членства. Кажущаяся демократичность и гуманность данного положения оборачивается в итоге основным препятствием стимулирования профсоюзного членства, несправедливостью по отношению к членам профсоюза и профсоюзным лидерам.
8. Проблема отчисления членских взносов в вышестоящие организации остается актуальной и часто становится основой возникновения конфликтов между первичными профсоюзными организациями (в первую очередь, крупными сильными первичками) и вышестоящими профсоюзными организациями. При этом, как внутренние, так и внешние конфликты профсоюзного пространства в значительной степени предопределяются личностными характеристиками лидеров вышестоящих структур, неприятием стиля руководства. 
Среди внешних конфликтов особая роль принадлежит усиливающемуся в последние годы противостоянию и конкуренции «традиционных» и «альтернативных» профсоюзов, которое проявляется на всех уровнях взаимодействия - от уровня предприятий до институционального. Фактически в настоящее время альтернативные профсоюзы начинают претендовать на предоставление интересов наемных работников при разрешении трудовых конфликтов и заключении коллективного договора.
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