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Посвящается памяти сопредседателя 
Российского комитета рабочих
дмитрия васильевича игошина
ПРЕДИСЛОВИЕ
В любой сфере общественной жизни, а значит и в экономике, источником развития являются противоречия. Не следует удивляться и сетовать, что между работодателями и работниками то и дело возникают противоречия. Прогресс российской экономики требует не устранения подобных противоречий — это попросту невозможно — а их разрешения по линии реализации позитивных тенденций.

Для такого разрешения необходимо, прежде всего, выявить содержание объективных интересов работодателей и работников; установить, что в этих интересах общего, а в чем они расходятся; определить, какие из этих интересов совпадают с развитием производительных сил общества и, следовательно, являются приоритетными. Поэтому анализ очерченного комплекса теоретических проблем является актуальным.

Для того чтобы социально-экономические противоречия успешно разрешались, необходимо также осмысление практического опыта участников коллективных переговоров и коллективных трудовых споров, так как именно на этом поприще противоречия сторон трудовых отношений раскрываются в полной мере, одновременно, с чем выявляются и пути их разрешения. Важно подчеркнуть, что такой ценный опыт в России уже имеется и ознакомление с ним будет крайне полезным.

Все это предопределило проведение Российской научно-практической конференции «Разрешение противоречий между работодателями и работниками в современной России».

Участниками конференции стали ученые, специализирующиеся на исследовании диалектики современной экономики, профсоюзные активисты, обладающие опытом разрешения коллективных трудовых споров и представители органов местного самоуправления, которые не остаются в стороне от решения насущных проблем социально-трудовых отношений. Отрадно, что на конференции были представлены и начинающие исследователи, что внушает оптимизм относительно перспектив научного решения поставленной проблемы.

Наряду с докладами и выступлениями участников конференции оргкомитет счел целесообразным опубликовать документы учрежденной в апреле 2004 года Федерации профсоюзов России, а также типовой устав рабочего профсоюза в целях содействия развитию профсоюзного движения России как решающего фактора разрешения противоречий между работодателями и работниками в интересах общественного развития. 

А.В. Золотов, председатель оргкомитета конференции, 
профессор, доктор экономических наук, 
директор Института теории и практики профсоюзного движения 
при Фонде Рабочей Академии 
Архипов С. В., аспирант 
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского
СОЦИАЛЬНАЯ ИНФРАСТРУКТУРА КАК СПОСОБ РАЗРЕШЕНИЯ ПРОТИВОРЕЧИЙ МЕЖДУ РАБОТНИКАМИ И РАБОТОДАТЕЛЯМИ

Развитию работника способствует социальная инфраструктура, имеющая две составляющие: 

— инфраструктуру, создающую общие условия для воспроизводства работника как производительной силы; 

— инфраструктуру, создающую общие условия изменения производственных отношений (она представлена профессиональными союзами, органами государственной власти, неформальными объединениями). 

Экономия рабочего времени при помощи социальной инфраструктуры достигается за счет специализации и масштабов в обеспечении потребления работников.

В то же время развитие институциональной составляющей социальной инфраструктуры ведет к снижению трансакционных издержек по согласованию интересов разных субъектов, а, значит, к росту возможностей общества по контролю над распределением сэкономленного времени в пользу развития общественного труда, в том числе и к развитию самой социальной инфраструктуры как средства разрешения противоречий. 

Реализация интересов работников требует активного участия профсоюзов как институциональных представителей в законодательной деятельности. Это в свою очередь означает необходимость их активного участия в политической жизни с целью доступа к законотворчеству, что особенно важно в области гражданского, трудового, жилищного и налогового законодательства. В современных условиях этот способ контроля имеет большое значение для реализации экономических интересов работников, поскольку он непосредственно не требует установления собственности работника на средства производства. Значит, он является относительно приемлемой в капиталистическом обществе формой борьбы за реализацию интересов работников. В связи с этим представляется, что учрежденная весной 2004 года на основе объединения профсоюзных организаций политическая партия «Партия трудовой солидарности» является потенциально важным средством реализации интересов наемных работников.

Отчуждение работника от управления производством ведет к затруднению реализации его интересов и прав. Здесь путь разрешения противоречия с помощью профсоюза состоит в согласовании интересов работников и работодателей посредством коллективного договора (по поводу оплаты труда, использования рабочего времени и социальных гарантий). Профсоюз здесь выступает выразителем общих интересов работников непосредственно перед работодателем. В договорных отношениях представлен момент косвенного регулирования, оставляющий предпринимателю свободу маневра в использовании рабочего времени с целью роста производительной силы общественного труда. Однако при невозможности согласованного развития разрешение противоречия может происходить с использованием такой формы борьбы, как коллективный трудовой спор. 

Важными целями общественного развития являются: сокращение рабочего времени и рост продолжительности творческой активности работников. Здесь улучшение качества жизни, т. е. создание для работников улучшенного фонда потребления, имеет двоякое значение. Во-первых, оно способствует увеличению продолжительности жизни, в том числе активного периода жизни. Во-вторых, улучшение потребления работника в процессе подготовки к труду обусловливает развитие способностей к труду и экономию труда. 

Таким образом, норма эффективности рабочей силы работника может быть представлена через показатели роста качества жизни работников. В первую очередь имеется в виду увеличение свободного времени для общества в целом и для отдельных субъектов. Постоянное улучшение качества жизни работников есть условие достижения оптимального варианта развития экономики. 

Действия работодателя, приводящие к ухудшению качества жизни работников, должны облагаться налогами или обязательными страховыми взносами (например, дополнительным страхованием здоровья работников, работающих в ночные смены). 

Закон о минимальном размере оплаты труда станет адекватным современным требованиям при соответствии минимальной оплаты научно установленному и согласованному с профсоюзами прожиточному минимуму и при учете зависимости минимальных размеров оплаты труда от специфики профессий и условий труда.

Белова Е.В. ассистент 
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского

ДЕЛОВЫЕ ИГРЫ КАК СПОСОБ ПОДГОТОВКИ К РАЗРЕШЕНИЮ ПРОТИВОРЕЧИЙ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЯМИ И РАБОТНИКАМИ

Противоречия между работниками и работодателями неизбежны. Среди причин, порождающих противоречия в организации, можно назвать, прежде всего, социально-экономические, политические и нравственные. Они являются питательной средой для возникновения различного рода противоречий. На возникновение противоречий оказывают влияние психофизические и биологические особенности людей. Противоречия служат импульсом для развития хозяйственной деятельности.

Одним из способов согласования личных и коллективных интересов на предприятии является заключение коллективного договора. Он призван, с одной стороны, обеспечить защиту прав и социальных гарантий трудящимся, а с другой, определить меры повышения эффективности работы предприятия и на этой основе обусловить финансовую и материальную базу для социального развития коллектива и роста материального благосостояния его членов.

Стороны, заключающие коллективные договора на предприятиях, как правило, заинтересованы в устойчивой хозяйственной деятельности организации, в поддержании обстановки обоюдного доверия и взаимопонимания, достижения высоких экономических результатов и благополучия каждого работника организации. При реализации положений коллективных договоров работники и работодатели стремятся избегать конфронтации, а возникающие разногласия или недоразумения решать путем переговоров и соблюдения процедур, оговоренных в коллективном договоре.

Взгляд на коллективный договор как на способ согласования интересов с целью обеспечения социального партнерства между работодателем и работниками позволяет по-новому оценить структуру, содержание и всю процедуру разработки коллективного договора.

Для того чтобы работники лучше понимали, зачем на предприятии необходимо внедрение коллективного договора возможно проведение имитационной ролевой игры «Коллективный договор». 

Цель имитационной деловой игры «Коллективный договор» — дать возможность слушателям оценить содержание и процедуру заключения коллективного договора с позиций всех заинтересованных сторон.

Ролевые игры широко используются в практике коммуникативной подготовки руководителей и специалистов. Участвуя в них, игроки могут пробовать свои варианты поведения, искать наиболее оптимальную тактику и стратегию, отрабатывать различные технические приемы. Нередко, особенно на начальных этапах, игры проводятся в диагностических целях — для выявления тех коммуникативных проблем членов учебно-тренировочных групп, которые впоследствии потребуют обратить на себя повышенное внимание. В деловых играх разыгрываемые события становятся отправной точкой совместного группового анализа, в котором и складывается более полное и адекватное понимание членами группы структуры коммуникативных ситуаций и механизмов коммуникативного воздействия.

Ролевые игры подразделяются на спонтанные (импровизированные) и сюжетные (сценарные). В спонтанно-ролевой игре отсутствует развернутая структура, а роли и позиции участников только намечаются. Ситуации берутся относительно простые. Проведение игры всецело зависит от импровизированных способностей участников. Импровизированные игры не требуют длительной подготовки и могут «изобретаться» по ходу тренинга в зависимости от выявляющихся трудностей в общении. Положительной стороной таких игр является их ориентированность на конкретные проблемы учебно-тренировочных групп.

Сюжетно-ролевые игры проводятся по предварительно разработанному сценарию, имеют развернутые инструкции для всех участников игры с описанием их предметных и даже межличностных позиций. Сюжетные игры основаны на задачах, на которых планируется весь учебно-ориентированный цикл. Они нацелены на анализ наиболее типичных коммуникативных проблем, которые свойственны большинству членов группы. В таких играх моделируются сложные коммуникативные ситуации. Как правило, на сюжетно-ролевую игру нужно больше времени, чем на спонтанно-ролевую.

Опыт проведения деловой игры «Коллективный договор» показывает, что она способна стать эффективным средством подготовки к разрешению противоречий, возникающих в процессе коллективно-договорной кампании.

Бурлов А.Д., студент 
экономического факультета 
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского

О СТАНОВЛЕНИИ СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЁРСТВА В РОССИИ

«Чтобы правильно и хорошо жить,
нужно уметь и хотеть жить
правильно и хорошо».
Эпиктет (50-140 г. н.э.)

В современной России крайне насущна реализация социального партнёрства. При этом вмешательство государства в отношения между работниками и работодателями может лишь в относительной мере содействовать развитию социального партнерства. Не стоит забывать и о том, что государство не только аппарат, создающий «правила игры», но и работодатель, действующий в собственных интересах. Политика же нерегулирования социально-трудовых отношений чревата экономическими и социальными катаклизмами. Поэтому основная инициатива по развитию трудовых отношений в духе социального партнёрства должна исходить от непосредственных участников производственных отношений — трудовых коллективов предприятий в лице их представителей — профсоюзов. 

Анализ богатого зарубежного и пока скромного российского опыта социального партнерства показывает, что оно строится на общих фундаментальных принципах. Прежде всего, речь идет о ключевой роли в нем коллективных договоров.

Коллективный договор обеспечивает согласование интересов работающих, приспособление условий труда к организационно-экономической ситуации в стране. Анализ тенденций содержания договоров иллюстрирует неуклонное расширение требуемых социальных благ. Следует отметить, что западные страны уже прошли этап становления коллективно-договорной системы, и мы можем воспользоваться их опытом. Так, например, рабочие Германии вначале требовали сокращения рабочей недели, затем увеличения продолжительности отпуска и заработной платы за период отпуска; защиты от увольнений пожилых работающих и обеспечения им минимального уровня заработной платы, потом — введения специальных тарифных выплат и, наконец, в 1990 г. — дальнейшего сокращения продолжительности рабочего времени. Возможно, этот путь предстоит пройти и России.

В последние годы отношение к коллективным договорам в нашей стране меняется в сторону существенного повышения их значимости. В настоящее время коллективный договор рассматривается как инструмент и для достижения производственных целей (конкурентоспособности и гибкости производства, эффективного использования капиталовложений), и для осуществления интересов трудящихся. Правильно составленный договор должен предусматривать: задачи по развитию коллектива и предприятия в целом, исключение принципа «уравниловки», стимулирование повышения квалификации, справедливость в оплате при дифференцировании труда, мотивацию труда, улучшение условий труда и сокращение рабочего времени, защиту здоровья, инновационную, кадровую политику; содействие производительности. Существенно, что современное российское законодательство даёт право сторонам самим определять положения коллективного договора. 

Стоит отметить, что сам факт заключения коллективного трудового договора — уже прогрессивный шаг, поскольку в нашей стране ещё сохранилось достаточное количество малых и средних предприятий, где отсутствие даже мало-мальски формализованного контракта до сих пор является нормой, и наниматели ограничиваются лишь устными договорённостями. 

Наряду с активизацией использования коллективных договоров целесообразно реформировать трудовое законодательство с тем, чтобы создать правовые условия для достижения оптимального баланса интересов сторон трудовых отношений с учетом их неравного положения на рынке труда, усиления реальной защиты трудовых и социальных прав работников при учете интересов работодателя в повышении эффективности производства. В частности, можно: 

· ужесточить меры ответственности, в первую очередь финансово-экономические, работодателей за задержку и иные нарушения правил и норм выплаты заработной платы, а также за несоблюдение установленных законодательством, коллективными и трудовыми договорами правил, норм и условий организации и охраны труда; 

· подтвердить право работника на безотлагательное прекращение работы при задержке выплаты заработной платы, а также в случаях, если условия организации и охраны труда на рабочем месте не соответствуют законодательным нормам, коллективному, трудовому договору или создают угрозу жизни и здоровью работника; при этом работодатели должны полностью оплачивать работникам время вынужденного простоя;

· предусмотреть возможность рассмотрения заявлений по всем трудовым спорам непосредственно в суде, упростить для работников судебные процедуры;

· организовать юридическую поддержку со стороны профсоюзов и/или государства; 

Необходимо усилить государственные гарантии социальной поддержки работников, в том числе:

●
обеспечить одновременно с удвоением валового внутреннего продукта страны доведение доли оплаты труда в ВВП до уровня наиболее развитых стран — с нынешних 25% не менее чем до 40%; 

· обеспечить опережающий рост минимального размера оплаты труда по сравнению с темпами инфляции с тем, чтобы уже в ближайшие годы минимальная зарплата превысила прожиточный минимум; довести к 2010 году минимальную зарплату до обоснованного нормами Международной организации труда уровня в 15 тыс. руб. в месяц ($3 в час); 

· законодательно установить механизм повышения оплаты труда работников бюджетных отраслей в соответствии с темпами инфляции, а также экономически рациональное соотношение с заработками работников рыночного сектора; 

· ужесточить систему мер по охране труда, сокращать рабочие места, не соответствующие научно обоснованным нормативам безопасности и эргономичности, и создавать взамен их новые рабочие места, отвечающие таким требованиям. 

Вышеизложенные меры будут способствовать развитию социального партнерства, а, следовательно, и росту конкурентоспособности отечественного производства. 

Былинская А.А., аспирантка 
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского

ПРОТИВОРЕЧИЯ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЯМИ И РАБОТНИКАМИ НАУЧНО-ТЕХНИЧЕСКОЙ СФЕРЫ: 
ПРИЧИНЫ, СЛЕДСТВИЯ И ПУТИ РАЗРЕШЕНИЯ

Общий кризис экономики России негативно сказался на состоянии научно-технической сферы. Отсутствие целенаправленной научно-технической политики, бессистемность в принятии стратегических решений на государственном уровне привела к фрагментарности и диспропорциональности развития отраслей промышленности и научно-технической сферы, ослаблению их взаимодействия. Закрываются научно-исследовательские институты, опытно-конструкторские бюро. Отсутствуют комплексные программы внедрения достижений НТП в производство. На фоне этого обостряются классовые противоречия работодателей и работников научно-технической сферы. Заработная плата выплачивается не всегда своевременно, разрыв в оплате труда руководства и рядовых сотрудников достигает огромных масштабов. Заинтересованность сотрудников в результатах собственного труда падает. Внедрение этих результатов становится возможным лишь благодаря сотрудничеству с зарубежными партнёрами, предлагающими невыгодные условия.

Еще одна серьёзная проблема — старение производственного оборудования. Износ основных фондов в некоторых отраслях достигает 80%, а выбытие основных фондов в 1,5 раза превышает их ввод. В ряде базовых отраслей, определяющих научно-технический прогресс (к примеру, в машиностроении), износ более 75%. При этом лишь 10–15% основных фондов в промышленности соответствуют мировому уровню, да и те подчас не загружены (К.А. Багриновский, М.А. Бенедиктов, Е.Ю. Хрусталёв «Механизмы технологического развития России». М., «Наука», 2003).

Единственный выход из сложившейся ситуации — переход на инновационный путь развития, основой которого должно стать использование имеющихся ресурсов интеллектуального, кадрового и научно-технического потенциала с целью удовлетворения внутренних и внешних потребностей страны. 

При этом для развития науки в России есть многие условия:

· мощный интеллектуальный потенциал, высокий уровень образовательной и научно-технической культуры, способность генерировать идеи и технологии;

· накопленный научный потенциал, в том числе и нереализованный в практических изобретениях;

· потенциально высокий спрос на предполагаемый высокотехнологичный продукт, как со стороны потребительского рынка, так и производства;

· более высокий уровень рентабельности наукоёмкого производства по сравнению с ресурсодобывающими и перерабатывающими отраслями.

Основная задача состоит в формировании на основе этих предпосылок стимулов интенсивного экономического роста.

Однако за годы преобразований ещё не сложились действенные механизмы сотрудничества частного бизнеса и государства, в рамках которых естественные коммерческие устремления деловых кругов сопрягались бы с заинтересованностью государства в решении ключевых задач развития науки, техники и технологий с прямым выходом на образовательную и производственную сферу.

Принципиальной особенностью научно-технической сферы деятельности во всём мире является ведущая роль государства в финансировании фундаментальных и большей части прикладных исследований. В России же финансирование научной сферы снижается. Сократилась как доля ассигнований на науку в расходах федерального бюджета (с 1,85% в 2001 году до 1,56% в 2002 г.), так и их доля в ВВП (с 0,285% в 2001 году до 0,277% в 2002 г.).

Роль государства должна состоять в структурировании инновационного рынка, в содействии формированию платёжеспособного спроса на научно-технические достижения, а также в стимулировании интереса производителей к внедрению результатов научных исследований через систему налоговых льгот и кредитов.

В настоящий момент государство, осуществляя финансирование основной массы научных исследований в стране, является фактически и собственником их результатов. Это, однако, не мешает потоку важной научно-технической информации вытекать за пределы страны. Утечка идей, проектов, изобретений принимает масштабный характер. Возникает вопрос: как защитить работодателя и основного заказчика в лице государства от недобросовестного поведения работника в отношении продукта? Но следом за вопросом о защите прав государства на изобретения возникает и вопрос о правах работника на результаты своих исследований. В России на сегодняшний день работник научной сферы является фактически бесправным, так как государство по закону забирает результаты его труда в собственность, взамен гарантируя лишь заработную плату в размере должностного оклада сотрудника, а для особо отличившихся государственную премию. Разрешить эту дилемму на макроэкономическом уровне сегодня достаточно сложно.

Выход можно искать в усилении внутриорганизационных стимулов, и в том числе в развитии коллективно-договорных отношений. Коллективно-договорные отношения необходимы не только для работников. Создавая благоприятные условия труда и системы поощрения и гарантий для работника, эти отношения служат интересам и работодателя (государства) в той мере, в какой служат повышению производительности научного труда.

Превращение науки в непосредственную производительную силу диктует повышение роли научного труда в экономике. Соответственно рост производительности научного труда должен стать одной из первоочередных задач. Решению этой задачи призваны служить и коллективно-договорные отношения. 

Принимая во внимание специфику научного труда, коллективный договор научно-исследовательских организаций должен предусматривать:

1. Установление свободного графика работы сотрудников с сохранением пятидневной рабочей недели. Подобное положение может послужить дополнительной мерой стимулирования научной деятельности, дающей свободу выбора оптимально плодотворного графика работы научных сотрудников.

2. Определение порядка оплаты сотрудников, участвующих в работе по отечественным и зарубежным грантам. Подобная мера призвана служить сглаживанию противоречий между руководством и сотрудниками, возникающими при делении «пирога». 

3. Принципы формирования научно-исследовательских групп по темам, основой которого должна стать стратегия на максимальное использование потенциала каждого работника. При этом должны учитываться не только научные достижения сотрудников, но и их организаторские способности, а также межличностные отношения. Формирование подобных групп должно происходить не на основе приписки сотрудников конкретного отдела к данной теме, предусматривающей как само собой разумеющееся руководство темой непосредственного руководителя подразделения в лице заведующего отделом, а на основе принципа профессионализма и компетенции. 

4. Привлечение к наиболее перспективным темам сотрудников других отделов, других научно-исследовательских, опытно-конструкторских, проектных организаций, студентов, аспирантов с внесением в коллективный договор условий их участия в проекте и условий их оплаты, а также ответственности.

5. Основные положения, касающиеся вопросов профессионального продвижения работников, с учётом специфики научного труда. В первую очередь в договоре должно быть установлено чёткое соответствие учёной степени сотрудников и занимаемых ими должностей. Следует также принять во внимание статус сотрудников путём ежегодного контроля их деятельности по количеству публикаций в авторитетных российских и международных изданиях. Подобное положение будет способствовать снятию противоречия недооценки работодателем результатов работы сотрудников, поможет выявить лидеров среди сотрудников и ускорить их продвижение по служебной лестнице, избежать конфликтов в коллективе. С другой стороны, это может послужить стимулом к повышению производительности научного труда.

6. Учет интересов работников и работодателя по вопросам охраны результатов научного труда. 

Приведённый перечень не является исчерпывающим. Однако на пути реализации данных положений сегодня стоит ряд проблем административного, общеэкономического характера, политического характера.

Одна из основных проблем научно-технической сферы сегодня — это низкий уровень правовой культуры научных работников, пассивная общественная позиция, отсутствие заинтересованности в общественной деятельности, неверие в возможности профсоюза как представителя интересов работников. Соответственно первоочередными задачами в этом направлении являются:

1. Повышение уровня правовой культуры и грамотности у сотрудников.

2. Содействие появлению профсоюзных лидеров, способных представлять интересы работников и противостоять давлению руководства.

3. Повышение роли существующих профсоюзов работников научно-технической сферы в решении вопросов защиты интересов работников при заключении коллективных договоров, организации забастовок, в ходе судебных разбирательств.

4. Создание альтернативных ФНПР профсоюзных организаций.

5. Содействие формированию профсоюзной идеологии у работников — членов профсоюза, привлечение новых членов в профсоюз.
Вершинина О.В., аспирантка 
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского

РОЛЬ ИНФОРМАТИЗАЦИИ В РАЗРЕШЕНИИ ПРОТИВОРЕЧИЙ 
МЕЖДУ РАБОТНИКАМИ И РАБОТОДАТЕЛЯМИ

Противоречия между работниками и работодателями — характерная черта современного производства. На определенной стадии своего развития эти противоречия могут принимать форму конфликта. По данным ряда исследований основными причинами подобных конфликтов являются:

· несоблюдение условий трудового договора относительно финансовых составляющих (оплата труда, оплата отпусков, больничных), режима работы, функциональных обязанностей, условий труда;
· нарушение норм Трудового кодекса;
· психологическое давление на работников, подавление инициативы сотрудников, профессиональные разногласия, несправедливость оценки труда и личного вклада работника, неуважительное отношение к работникам;
· несоответствие представлений о работе её истинному содержанию;
· отсутствие оперативности в передаче информации, несогласованность действий;
· попытки неконструктивного разрешения противоречий;
· изменение существенных условий трудового договора вопреки интересам и воле работника.
При разрешении этих конфликтов значительную роль играет информатизация хозяйственной деятельности. 

Под информатизацией понимается процесс использования информации в качестве производственного фактора. Информатизация уменьшает степень неопределённости относительно существующей ситуации и, соответственно, позволяет изначально вскрыть причины тех или иных тенденций. Автоматизация есть вспомогательный механизм информатизации, реализуемый в применении механических средств и машин в процессе, как непосредственного производства, так и управления.

Поскольку большинство причин конфликтов замыкаются на трудовой договор, то одним из важнейших условий их предупреждения является взаимная осведомленность о его содержании. До подписания данного документа работника следует максимально подробно ознакомить с содержанием и условиями работы, дабы исключить негатив уже на начальных этапах из-за несоответствия работы её первоначальному описанию. 

Нарушения Трудового Кодекса изначально могут быть выявлены работником, если он обладает достаточный для того квалификацией, либо ему предоставлен необходимый информационный ресурс, например справочно-правовая система как электронная база данных, либо консультация специалиста по интересующему его вопросу. Неосведомленность работника о правах и обязанностях как его самого, так и работодателя, может привести к накоплению сомнений и негатива из-за ощущения собственного бесправия и беззащитности. Исходя из вышесказанного, было бы полезно для организаций всех уровней и масштабов проводить периодически образовательную работу в области правовой грамотности среди своих сотрудников. Подобную функцию логично возложить на профсоюзы. 

При определении условий труда, социальных гарантий, внутрипроизводственных отношений незаменимую роль играет коллективный договор, выступающий основой правовой защиты работников. Коллективный договор позволяет учесть максимальное количество деталей, условий трудовой деятельности в отличие от трудового договора, включающего лишь ключевые положения. При отсутствии коллективного договора возникает ситуация информационного дефицита в отношении ключевых вопросов сферы труда. 

Поскольку коллективный договор в наибольшей мере защищает права и интересы работников, его наличие и содержание должно контролироваться профсоюзом в целях обеспечения атмосферы сотрудничества с работодателем. Вместе с тем, на плечи профсоюза ложится ответственность по доведению до сведения работников положений коллективного договора, а также обеспечению обратной связи. 

Несоблюдение трудового договора, коллективного договора или Трудового Кодекса работодателем свидетельствует о его недобросовестности, порождает сомнения относительно легальности данной хозяйственной деятельности. 

Важной причиной конфликтов является несвоевременность и недостоверность информации, доводимой до сотрудников, что имеет особую важность при передаче управленческих решений. Замедления в циркулировании внутрипроизводственной информации приводят к несоответствию отдаваемых руководством оперативных распоряжений и выполняемых работником действий в результате опоздания и искажения полученной информации. 

Предпосылкой отсутствия подобного рода конфликтов может стать четко отлаженная система передачи информации внутри организации между всеми её звеньями. Для этих целей могут быть использованы различные способы доведения сведений до работников, например, обязательное ежедневное просматривание регулярно обновляемой сводки местных новостей и сообщений, внутреннее радио или собственное печатное издание для внутреннего пользования, а также разнообразные автоматизированные системы. При такой организации информирования исключается возможность неосведомленности работника о важной информации. 

Введение регламента внутрипроизводственных отношений позволяет решить ряд проблем межличностного характера. Однако одновременно существует опасность дискомфорта у работников, вызываемого психологическим давлением со стороны излишне строгой системы наблюдения и контроля.

Важную роль в предотвращении конфликтов играет наличие у работников ясного представления о структуре организации, её целях, задачах, стратегии поведения, текущей ситуации. Прозрачность, понятность и осознанность решений высшего руководства является ключевым фактором для осознания работником собственной роли и значимости в общем деле, что дает мощнейшую мотивацию к труду. Отсутствие же этого понимания рождает ощущение собственной бесполезности и необоснованности распоряжений руководства. В информирование работников о принципах развития компании могут участвовать и профсоюзы. 

В завершение следует отметить, что использование даже самых искусных методов предотвращения конфликтов не сможет полностью искоренить их, поскольку истинная причина их заложена в противоречивости экономических интересов сторон трудовых отношений.

Галко В.И., кандидат экономических наук, 
Великий Новгород

БАНКИ В РАЗРЕШЕНИИ ПРОТИВОРЕЧИЙ 
МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЯМИ И РАБОТНИКАМИ

Одной из важнейших форм разрешения противоречий между работодателями и работниками в современной России является коллективный договор. Выполнение обязательств по коллективному договору требует определенных денежных средств. Цена коллективного договора — это денежное выражение стоимости тех затрат, которые должен понести работодатель согласно условиям подписанного и вступившего в действие коллективного договора.

Однако не всегда у работодателя в тот срок, в который он должен понести затраты по тем или иным пунктам коллективного договора, имеются на счету достаточные средства. Отсюда необходимость такой формы разрешения данного противоречия как банковское кредитование. Основными условиями предоставления кредитов являются целевое использование, срочность, возвратность и обеспечение.

По существующим банковским правилам кредиты предоставляются на приобретение оборудования, пополнение оборотных средств, проплату налоговых платежей и т.д. Такое целевое использование кредитных ресурсов, как исполнение коллективного договора, существующим регламентом не предусмотрено.

Поскольку банки заинтересованы в расширении спектра предоставляемых услуг в основной сфере своей деятельности, назрел вопрос расширения банками списка целей кредитования. В то же время нужно более полно использовать имеющиеся целевые ориентиры. В частности, предусмотренная коллективным договором индексация заработной платы работников вполне соответствует существующей цели кредитования — «на выплату заработной платы».

Учитывая, что сроки действия коллективного договора сопоставимы со сроками кредитования банками предприятий, предоставление кредитов на цели исполнения коллективного договора возможно по всем принятым в банковской практике временным градациям: от овердрафтов и краткосрочных кредитов до долгосрочных. Гарантией возврата таких кредитов будет технико-экономическое обоснование, опирающееся на всю производственную и коммерческую программу предприятия.
Глушич Н. Г., ассистент 
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского
ПРОБЛЕМА СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ЗАЩИЩЕННОСТИ
РАБОТНИКОВ В СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ

В России в 1990-е годы были провозглашены идеи демократических преобразований отношений между работниками и работодателями. Однако реальность российских реформ оказалась далека от провозглашенных намерений. 

Можно выделить основные факторы, повлиявшие на характер преобразований в социально-трудовой сфере:

1. Проведение приватизации большинства предприятий, которая осуществлялась с нарушением главных принципов демократической формы собственности: в принудительно заданные сроки и с принудительным результатом — возникновением только частной собственности. Реальные возможности появления и функционирования иных ее форм сознательно пресекались. 

Принудительный и ускоренный характер приватизации сказался и на социально-трудовых отношениях трудящихся, которые утратили право собственности на все государственное имущество. Центр экономических интересов и хозяйственной жизни все больше смещался из реального сектора экономики в спекулятивный. 

2. «Вовлеченность» государства в процесс создания крупных частных состояний. Крупные собственники-олигархи фактически назначались государством. Российское государство проводило перераспределение средств в масштабах, присущих социальным государствам, но не от богатых к бедным, а от бедных к богатым, и своими действиями создавало в обществе неустойчивость, провоцировало развитие кризисных тенденций. Такая политика привела к резкому росту поляризации доходов населения.

3. Открытость российской экономики для иностранной конкуренции. Однако для отечественных производителей это оказалось губительным. Они были неконкурентоспособными. В связи с этим резко уменьшился объем ресурсов на оплату труда в порядке «экономии издержек», и получило развитие незаконное предпринимательство, т.е. запрещенные законом занятия и ведение предпринимательства с нарушением законов (игнорирование норм трудового и гражданского законодательства, полная социальная безответственность теневого предпринимательства, полная социальная беззащитность работника). 

4. Превращение России в страну-периферию мировой хозяйственной системы. Применительно к системе социально-трудовых отношений это означает: лишение большинства трудящегося населения продуктивной по мировым меркам занятости, повышенную степень эксплуатации работающих в ТНК по сравнению с промышленно развитыми странами, массовую деградацию занятий населения, общее понижение уровня культуры труда и ухудшение качества рабочей силы в стране, социальную изоляцию значительной части населения. 

5. Утрата российским государством роли гаранта соблюдения социально-трудовых прав и свобод граждан. Неразвитость институциональной структуры рынка труда привела к развитию теневого экономического оборота, к разрастанию нелегальных экономических и социальных отношений. 

Перемена общественного устройства обусловливает потребность в реформе социальной защиты. Под социальной защитой в широком смысле слова понимается деятельность государства, направленная на обеспечение процесса формирования и развития полноценной личности, выявление и нейтрализация негативных факторов, воздействующих на личность, создание условий для самоопределения человека и его утверждения в жизни.

В узком смысле социальную защиту можно определить как совокупность экономических и правовых гарантий, обеспечивающих соблюдение важнейших социальных прав граждан и достижение социально приемлемого уровня жизни. Экономические права дают человеку и гражданину свободное распоряжение своей собственностью и, прежде всего, своим трудом, имуществом и способностями предпринимательской деятельности. Социальные права обеспечивают ему достойный уровень жизни и социальную защищенность.

Следует заметить, что не всегда понятие системы социальной защиты напрямую связано с государством. Но именно государство создает предпосылки для формирования и функционирования этой системы. Помимо государственных гарантий в демократической системе социальной защиты присутствуют негосударственные пенсионные фонды, специализированные страховые компании и банки и др. 

Ключевым аспектом социально-экономической защищенности населения является защищенность в сфере труда. Для подавляющего большинства населения именно сфера труда, трудовая деятельность человека является источником дохода и одновременно источником личностной самореализации. Положение в этой сфере определяет социальный статус человека, его самооценку и общую удовлетворенность жизнью. 

В России социально-экономическая незащищенность работников приводит к серьезным негативным последствиям в области здоровья и благосостояния населения, а также снижает эффективность функционирования производственных структур и экономики в целом.

По данным Госкомстата, почти треть населения России живет за чертой бедности. Из общего числа бедного населения 66% проживают в городах и соответственно 34% — в сельской местности. Более половины (52,4%) общего количества бедных составляет работоспособное население, из них 41,6% приходятся на работающих по найму; 9,3% — составляют временно неработающие; 1,3% — работающие пенсионеры и 0,2% — занятые предпринимательской деятельностью.

Анализ показывает, что в настоящее время «новые» бедные в отличие от «новых» русских — это преимущественно наемные работники, которые нищают и абсолютно, и относительно, хотя именно они составляют основную часть экономически активного населения нашей страны. Поэтому аспект защищенности в сфере труда, связанный с достойной оплатой труда, является одним из наиболее актуальных.

Чтобы смягчить противоречия и предотвратить острые социальные конфликты, многие ученые и политики предлагают создать институциональную основу для развития взаимоотношений наемных работников, работодателей и государства по типу социального партнерства.

Социальное партнерство предполагает эффективную обратную связь между государством и населением, достигаемую с помощью гласности и обязательной реакции властных структур на критические выступления общественности, включая профсоюзы и объединения предпринимателей. Такое партнерство означает предоставление различным социальным общностям права участвовать в политическом и экономическом процессах, формировании общественного мнения, процессе выборки и принятия решений.

Важнейшими целями социального партнерства является согласование и защита интересов различных социальных слоев, групп и классов, содействие решению актуальных экономических и социальных задач, укреплению демократии.

Государство должно выполнять следующие функции: формирование правового поля социального партнерства, координация действий участников социального диалога, регулирование социально-трудовых отношений и контроль выполнения сторонами принятых на себя обязательств, участие в разрешении возникающих конфликтов и примирение сторон социального диалога. Социальное партнерство развито в странах Запада, но для России его развитие сталкивается со следующими проблемами:

— хищнический и преимущественно криминальный характер первоначального накопления капитала (незаконное присвоение олигархами государственной собственности);

— разрушение производства;

— разгул коррупции и преступности;

— огромные масштабы теневого капитала и теневого производства;

— имущественная дифференциация и поляризация общества;

— рост открытой и скрытой безработицы;

— разрушение системы и свертывание программы социальной защиты населения;

— слабость рабочего и профсоюзного движения.

К сожалению, реальная ситуация такова: в России отсутствует институционально-субъектная обеспеченность идеи социального государства, социальной рыночной экономики, социального партнерства. Нет достаточно массовых организованных социальных сил, которые принудили бы государство и капитал к соответствующему социальному поведению. 

Слабость негосударственных субъектов социальной политики, неразвитость профсоюзного и политического движений трудящихся — вот главные причины отсутствия в России системы социальной защиты населения. 

Вместе с тем проявляются и позитивные тенденции, связанные, прежде всего, с формированием активно действующих профсоюзов: Федерального профсоюза авиадиспетчеров, Российского профсоюза докеров, межрегионального объединения рабочих профсоюзов «Защита труда» и т.д. Очень важно, что развитие таких профсоюзов привело к объединению их в составе Федерации профсоюзов России. В результате появляются реальные предпосылки для повышения социальной защищенности российских работников и членов их семей.

Дехтяр А.М., студент 
экономического факультета 
Нижегородского государственного
 университета им. Н.И.Лобачевского

ФИНАНСОВЫЕ ИНСТРУМЕНТЫ РАЗРЕШЕНИЯ ПРОТИВОРЕЧИЙ РАБОТНИКОВ И РАБОТОДАТЕЛЕЙ В СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ

Разрешение противоречий между наемными работниками и работодателем является основной задачей системы социального партнерства, призванного, в конечном счете, служить росту уровня удовлетворения материальных и духовных потребностей работников. 

Одной из насущных проблем в данной области является «зарплата в конвертах», когда работодателем скрывается информация о реальных доходах своих работников. В подобной ситуации экономические интересы наемных работников ущемляются двояко: пенсионные отчисления идут с заниженных доходов, возникают трудности при получении кредитов. 

Касаясь последнего аспекта, необходимо отметить актуальность раскрытия информации о реальных доходах работника-заемщика. Дело в том, что при получении потребительского или ипотечного кредита основным документом, подтверждающим кредитоспособность заемщика, является справка о доходах, заверенная работодателем. 

Однако более важным с точки зрения разрешения существующих противоречий является роль работодателей как поручителей при предоставлении кредитов. Непосредственное участие работодателя при кредитовании представляет собой прямое содействие дополнительному финансированию своих работников (а значит, и повышению общего уровня их жизни). Тем более, если на предприятии сохраняется «конвертная» схема выплаты зарплаты. 

Основным видом кредита, где поручителем выступает работодатель, является корпоративный кредит. Под корпоративным кредитованием понимаются займы, предоставляемые физическим лицам — работникам предприятия под гарантию их работодателя. Главным условием предоставления корпоративного кредита является заключение между банком и предприятием договора о сотрудничестве, в соответствии с которым банк берет на себя обязательства выдавать работникам данного предприятия кредиты, а предприятие — предоставить поручительства по кредитам своих работников. Удобнее всего получать корпоративный кредит в банке, с которым организацию связывают давние и прочные отношения. 

Как и при получении обычного кредита от потенциального заемщика потребуется целый ряд документов. Но в отличие от обычного кредита он сначала должен быть представлен работодателю, вместе с заявлением о предоставлении кредита и ходатайством перед банком о выдаче кредита на льготных условиях. Весь пакет документов будет рассмотрен сначала кадровой службой предприятия, где и будет приниматься решение о поручительстве, а уже только потом в банке. 

Заемщик и поручитель несут по корпоративному кредиту солидарную ответственность. Это значит, что в случае невозврата кредита взыскание денег по суду происходит одновременно и с заемщика, и с поручителя — каждый платит, сколько может. Понимая степень ответственности, многие компании боятся давать поручительство, ограничиваясь всего лишь рекомендательными письмами. В таком случае особых льгот по кредиту заемщику ожидать не приходится. Если сотрудник компании увольняется, бывший работодатель оставляет за собой право регресса к должнику, то есть должнику все равно придется вернуть долг, но теперь уже своему бывшему работодателю. Но чаще всего работнику просто не дают уволиться. 

Основные преимущества корпоративного кредита для банка:

· Банк не тратит время на определение платежеспособности и надежности предприятия-поручителя: риск невозврата по такому кредиту стремится к нулю. Банк ведь может отследить финансовые потоки своего клиента (если предприятие обслуживается данным банком), а также движение средств по зарплатным счетам заемщиков. 

· Значительная экономия на самой продаже услуг. Банкам интересны серьезные организации, которые будут максимально использовать весь спектр банковских услуг. Именно для таких клиентов и существуют всевозможные льготы и скидки, именно им банки создают режим максимального благоприятствования. И именно для них в свое время был придуман корпоративный кредит.

Основные преимущества корпоративного кредита для работодателя:

· В условиях «охоты за головами» кадровые службы отслеживают ценных специалистов и наперебой предлагают им лучшие условия, более высокие зарплаты и прочие блага. У грамотных работодателей есть целые «программы лояльности» для особо ценных сотрудников, которые подразумевают различные специфические льготы. С помощью корпоративного кредита можно купить жилье, обзавестись автомобилем, дать образование детям, оплатить отпуск, а также покупать бытовую технику и прочие товары народного потребления. Кроме того, при этом удовлетворяются и нематериальные потребности работника (признание его ценности для предприятия как человека и профессионала).

· Для работодателей, действительно заинтересованных в повышении жизненного уровня своих сотрудников, данный вид кредита является едва ли не единственным способом хоть как-то компенсировать потери последних от «серой» зарплаты.

· Основные преимущества корпоративного кредита для наемного работника:

· Банк гораздо лояльнее относится к клиенту, который готов предоставить поручительство или ходатайство компании — клиента банка.

· Условия корпоративного кредитования мягче, чем при кредитовании людей «с улицы»: снижается процентная ставка и штрафы, сроки таких кредитов обычно дольше, исчезает ряд обязательных условий кредитования — например, залог имущества при кредитах сроком менее трех лет. При этом заемщик не должен оформлять залог недвижимости, а сумма кредита не зависит от уровня заработной платы заемщика: компания может предоставить гарантии на сумму, на которую сам сотрудник представить гарантии не в состоянии. 

· Возможность занять денег под «серую» зарплату. Банки большее внимание уделяют юридической стороне дела, чем оценке кредитоспособности человека. Банк — не налоговая инспекция, он не должен следить за уплатой налогов. Если у банка есть договор поручительства, он может выдать кредит, даже не интересуясь доходом заемщика, потому что он знает, что в случае чего за него заплатит компания. 

· Гибкая схема его погашения — либо в конце срока действия кредитного договора единовременно, либо по графику платежей. Однако наиболее удобно — когда необходимые суммы просто списываются с зарплаты. А если платеж задерживается, банк всегда готов реструктурировать долг или продлить срок. Треугольник корпоративного кредита вполне можно было бы назвать равносторонним. Банк либо поощряет постоянного клиента новой, выгодной услугой, либо привлекает новых клиентов интересным им предложением. Работодатель расширяет так называемый «социальный пакет» и с его помощью удерживает ценные кадры. Заемщик получает обычный кредит на интересующие его цели, но на более выгодных условиях. Конкретный размер льгот зависит от вида кредита. 

По видам и форме предоставления корпоративные кредиты не отличаются от обычных: кредитная карта, на неотложные нужды, на покупку бытовой техники, автомобиля или квартиры. Сложнее всего дело обстоит с кредитами на покупку квартиры. Тут без поручительства работодателя не обойтись, да и процедуру упростить не удастся. Заемщику все равно придется собирать массу документов, страховаться, проверять юридическую чистоту жилья. Правда, расходы полностью или частично может взять на себя работодатель. Ставка по льготному ипотечному кредиту составляет 7%, но как только человек увольняется из компании, банк немедленно повышает ее до обычного уровня. При этом обычно фирма остается поручителем по кредиту даже после увольнения заемщика. Так как в России образовательный кредит развит еще слабо, в отдельных случаях кредитором может выступить работодатель.

Таким образом, можно утверждать, что корпоративный кредит является не просто жизнеспособным, но и действенным, эффективным финансовым механизмом разрешения противоречий между работодателем и наемными работниками. Ведь главное — такая схема выгодна одновременно всем трем сторонам процесса (банку, работодателю и самому работнику). Об этом свидетельствует и зарубежный опыт. Так, по данным Комиссии по ценным бумагам и рынкам США, сотрудники 47% американских компаний участвовали в программах корпоративного кредитования. Около половины компаний, занимавшихся корпоративным кредитованием, долги со своих сотрудников списали, а пятая часть — выдавали беспроцентные ссуды. 

Тем не менее, для бурного развития данного направления кредитования в будущем еще предстоит решить ряд задач. Одной из наиболее важных задач является официальное закрепление за каждым работником предприятия права на получение корпоративного кредита. Действительно, кредиты под поручительство компании на льготных условиях дают дополнительную возможность поощрить того или иного сотрудника. А это в свою очередь (при крайне субъективном подходе к выбору получателя «премии») может привести к дискриминации отдельных лиц или даже целых групп работников и, следовательно, породить новые противоречия. Действенным инструментом объективизации данного процесса мог бы стать коллективный договор. Учитывая особенности каждого отдельного предприятия, этот документ:

· закрепил бы за всеми работниками равные права на получение корпоративного кредита; 

· ввел бы систему критериев, согласно которым работник может рассчитывать на подобное поощрение;

· наложил бы на работодателя соответствующие обязательства (по организации беспристрастного конкурса, а также по предоставлению победителю данного кредита). Помимо этого, договор может обязать его предоставлять банку только поручительства (в идеале) или только рекомендательные письма (что также сегодня часто встречается), так как от этого очень зависят льготы при кредитовании. Наконец, работодатель после подписания договора не смог бы использовать финансовые обязательства работника для ущемления его права на выбор места работы.

Кто же может стать инициатором подобных преобразований? Очевидно, что работодатели не будут торопиться взять на себя дополнительные обязательства. Поэтому необходимо активное участие в решении этой проблемы такого института, как профсоюзы, которые помогли бы работникам заключать коллективные договора с соответствующими нормами. 

Только после этого в России будут сформированы все необходимые предпосылки для того, чтобы корпоративный кредит стал действительно распространенным. 

Золотов А.В., доктор экономических наук, профессор, 
заведующий кафедрой экономической теории
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СОБЛЮДЕНИЕ ИНТЕРЕСОВ РАБОТНИКОВ КАК КРИТЕРИЙ ЦИВИЛИЗОВАННОГО ПРЕДПРИНИМАТЕЛЬСТВА

История современного российского предпринимательства началась около 15 лет назад под вывеской кооперативного движения. Предприниматели «кооперативной» эпохи имели такую свободу в установлении цен и распоряжении денежными средствами, которая не снилась тогдашним руководителям госпредприятий. Это позволяло хозяевам «кооперативов» получать большую прибыль и одновременно — платить наемным работникам зарплату, существенно более высокую, чем на государственных предприятиях. Высокий уровень зарплаты в возникающем частнопредпринимательском секторе и породил у многих трудящихся надежды на улучшение жизни с переходом к капитализму.

В условиях капитализма зарплата лишь по видимости предстает платой за труд. На самом деле, это — денежная форма стоимости (цена) рабочей силы. Стоимость рабочей силы определяется стоимостью жизненных средств работника и членов его семьи, а также затратами на образование. С ростом человеческих потребностей под влиянием научно-технического прогресса возрастает и стоимость рабочей силы. 

Предприниматель, используя нанятую рабочую силу, присваивает себе всю вновь созданную работником стоимость. Разница между стоимостью, созданной работником, и тем, что выплачено нанятому за его рабочую силу, и образует источник предпринимательской прибыли. 

Для нормального развития капиталистического производства закономерно, что зарплата наемных работников соответствует стоимости их рабочей силы. Ведь тогда работник, приносящий капиталисту прибыль, полностью компенсирует затраченную энергию, имеет возможность повышать квалификацию и полноценно отдыхать, способен содержать семью, а, значит, — воспитывать будущих работников. В таком случае источник предпринимательской прибыли не только не иссякает, но, наоборот, прогрессирует.

При полной оплате стоимости рабочей силы сокращается почва для возникновения на предприятиях трудовых конфликтов, складываются предпосылки для ответственного отношения к работе, для стабильного сотрудничества предпринимателей и работников в целях эффективной организации производства. Все это ведет к увеличению предпринимательской прибыли. 

Рост стоимости рабочей силы, связанный с возвышением потребностей работников, не означает неизбежного сокращения прибыли. Когда прогресс производительности труда опережает рост зарплаты, то одновременно растут и зарплата, и прибыль. В результате предпосылки для партнерства сторон трудовых отношений (хотя и ограниченного капиталистическими рамками) укрепляются, что ведет к дальнейшему росту конкурентоспособности предприятий.

Такое предпринимательство, которое основывается на соблюдении интересов наемных работников, на партнерском отношении с ними, соответствует потребностям развития современного, наукоемкого производства. Оно может быть названо цивилизованным.

История знает имена выдающихся предпринимателей, осознавших неразрывную связь предпринимательского успеха с заботой об интересах работников. Одним из таких предпринимателей был Генри Форд. В начале ХХ века он добровольно сократил рабочий день на своих предприятиях с 10 часов до 8 и повысил зарплату работникам. Вот как он объяснял свой шаг: «Многие предприниматели жестоко осуждали нас за то, что мы опрокинули старый обычай, скверный обычай платить рабочему ровно столько, сколько он согласен был бы взять. Такие обычаи и порядки никуда не годятся. Мы ввели реформу не потому, что хотели платить высшие ставки и были убеждены, что можем платить их, — мы хотели платить высокие ставки, чтобы поставить наше предприятие на прочный фундамент. Все это вовсе не было раздачей — мы строили лишь с мыслью о будущем. Предприятие, которое скверно платит, всегда неустойчиво» (Форд Генри «Моя жизнь, мои достижения» — М.: «Финансы и статистика», 1989, С.106-107). 

Разумеется, за прошедшие десятилетия жизнь внесла и новое в обеспечение устойчивости, стабильности развития капиталистических предприятий, но эта идея цивилизованного предпринимателя по-прежнему актуальна.

В России после 1991 г. средняя денежная зарплата росла медленнее, чем уровень потребительских цен. В результате к концу 90-х гг. реальная зарплата была в несколько раз ниже стоимости рабочей силы. Эта ситуация сохраняется и в настоящее время. 

В 2002 г. в нашей стране, по расчетам В.Д.Руднева, затраты, необходимые для нормального удовлетворения потребностей неквалифицированных работников и членов их семей, составляли 19–21 тыс. руб. Квалифицированная рабочая сила стоила не ниже 27 тыс. руб., а высококвалифицированная — 37 тыс. руб. (Смотри: Экономический рост и вектор развития современной России./Под ред. К.А.Хубиева. — М., Экономический факультет МГУ, ТЕИС, 2004, стр. 179). При этом фактическая средняя зарплата была в России в 4 раза ниже стоимости неквалифицированной рабочей силы.

Многократно занижая цену рабочей силы по сравнению с ее действительной стоимостью, предприниматели могут какое-то время получать высокую прибыль, не особенно заботясь об эффективной организации производства, не внедряя достижения научно-технического прогресса. Но, давая выигрыш в краткосрочном периоде, такая позиция стратегически проигрышна.

Консервация устаревших технологий, использование изношенной техники не позволяют улучшать качество продукции и услуг, создавать и выпускать новые товары. В условиях обострения международной конкуренции это грозит массовым банкротством российских предприятий. 

Низкие зарплаты означают крайне сжатый потребительский спрос на отечественную продукцию, что ограничивает объем прибыли, обедняет источники развития предприятий.

Неудовлетворенность зарплатой — основная причина трудовых конфликтов. Конфликтные ситуации препятствуют плодотворному партнерству предпринимателей и работников, стабильности трудовых отношений, столь необходимых для эффективной организации производства. 

При низких зарплатах работники увольняются с предприятий в поисках высокооплачиваемых рабочих мест, так что предприниматели сталкиваются с дополнительными издержками в связи с наймом и адаптацией новичков.

Сложившийся уровень оплаты труда вызывает нежелание молодежи идти в производственную сферу. В итоге прерывается связь рабочих поколений, средний возраст квалифицированных рабочих в стране перевалил за 60 лет. 

Тот факт, что на существующие зарплаты основная часть российских семей может обеспечить только одного ребенка, вызывает тенденцию к резкому сокращению численности трудоспособных граждан уже в ближайшей перспективе.

Таким образом, погоня за прибылью путем занижения цены рабочей силы губительна для российской экономики, соответствует поведению свиньи из известной басни И.А.Крылова, подрывающей корни дуба, чтобы полакомиться желудями. Подобное предпринимательство следует квалифицировать как дикое, нецивилизованное. 

Конечно, в условиях свертывания государственного финансирования, разрыва хозяйственных связей и т.д. многие предприниматели вынужденно ограничивали фонд зарплаты. Условия изменились, происходит экономический рост, но далеко не все из них стремятся повышать зарплату. Утверждение цивилизованного предпринимательства остается серьезной проблемой.

Для современного цивилизованного предпринимательства не свойственно попечительство по отношению к работникам. Попечитель сам решает, что предоставить подопечным, мнение последних может и не учитываться. Такие отношения естественны между взрослыми и детьми, как прежде — между барином и холопами. Но они непригодны для трудовой сферы в наши дни.

Работники современного производства — образованные люди, имеющие высокий уровень профессиональной подготовки, обладающие всеми гражданскими правами. Поэтому выражение и отстаивание своих интересов — их собственное дело, осуществляемое с помощью их собственного объединения — профсоюзной организации. Отсюда закономерность для цивилизованного предпринимательства партнерских отношений с работниками, организованными в профсоюзы.

В условиях капиталистической экономики партнерство имеет форму договорного регулирования вопросов, представляющих обоюдный интерес сторон. Вот почему так значима роль коллективных договоров и соглашений на предприятиях.

Разумеется, партнерство будет реальным, а не формальным, когда нормы коллективных договоров и соглашений в полной мере выражают интересы работников, учитывают, что речь идет о создании благоприятных условий для труда, занимающего основное время сознательной жизни людей. 

Партнерство предполагает и закрепление в коллективных договорах широкого круга прав работников, в том числе — на согласование предпринимателем с профсоюзной организацией решений, затрагивающих их интересы.

Многим предпринимателям кажется, что развитие трудовых прав дает одностороннее преимущество работникам. Это, мягко говоря, заблуждение. Дело в том, что соблюдение трудовой дисциплины — такая обязанность работников, которую не в состоянии перекрыть все их права, включая право профсоюза на согласование решений. Если бы подобная обязанность не сочеталось с трудовыми правами, тогда бы труд был принудительным, рабским. Стремление свести труд к принудительному, несомненно, — признак дикого предпринимательства. 

Цивилизованные предприниматели понимают, что расширение трудовых прав наемных работников с помощью коллективного договора согласуется с увеличением прибыли. Ведь так создаются благоприятные условия для ответственного, заинтересованного отношения к труду, цели которого определяются самим предпринимателем. 

Одним из важнейших пунктов коллективно-договорного регулирования является установление оплаты труда. В этом отношении многие предприниматели проявляют непоследовательность: при заключении договоров с другими предпринимателями они учитывают фактор инфляции, а в рамках коллективного договора игнорируют его. Безусловно, стремление не включать в коллективные договоры нормы об индексации зарплаты — это отрыжка дикого капитализма, со всеми его эксцессами трудовых и социальных конфликтов.

Правда, и запросы российских работников по нейтрализации влияния инфляции на уровень реальной зарплаты явно занижены. Пока нечасто профсоюзные организации при коллективных переговорах о будущей зарплате требуют учитывать прогнозируемый темп инфляции (это обеспечило бы сохранение имеющейся реальной зарплаты и позволило бы на деле переходить к ее повышению). Обычно профсоюзы претендуют на индексацию зарплаты тогда, когда реальная зарплата из-за инфляции уже понизилась. Подобная индексация лишь частично компенсирует потерянное работниками от роста потребительских цен, тем более неправильно отождествлять ее с повышением реальной зарплаты.

Российская экономика постепенно приходит в себя после разгула аферистов, по недоразумению называвшихся предпринимателями. Все острее необходимость в обеспечиваемой с помощью полноценных коллективных договоров стабильности на предприятиях, которая позволяет повышать их конкурентоспособность. Настает время для цивилизованных предпринимателей.

Игошин Д.В.,.

сопредседатель Российского комитета рабочих, 
токарь-расточник ОАО «Завод «Красное Сормово»,

председатель профкома заводской профорганизации «Сормовская «Защита труда»

КАК ОБЕСПЕЧИТЬ РАЗРЕШЕНИЕ ПРОТИВОРЕЧИЙ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЯМИ И РАБОТНИКАМИ В ИНТЕРЕСАХ РАБОЧИХ

Надо сказать, что у руководства нашего завода и у работников есть общая заинтересованность в сохранении и развитии предприятия. Если бы такой заинтересованности не было, завод не выстоял бы в эти трудные годы. Как рабочий не могу не отметить и то, что на «Красном Сормове» ни разу не задерживали выплату зарплаты. Поэтому никогда не соглашусь с теми, кто кричит и развешивает плакаты «Все начальники сволочи!». У нас на заседаниях Российского комитета рабочих подобные люди появлялись, но быстро поняли, что их здесь не поддержат.

Все это так. Но верно и другое. Зарплата у сормовичей — по нынешним временам не ахти какая. Часто не понять, почему одному платят больше, а другому меньше. А в последнее время на заводе сотни работников получили уведомление о предстоящем увольнении в связи с сокращением. Так что не все интересы у нас и у руководства общие, есть между нами и противоречия, и закрывать на это глаза нельзя.

Как же нам, рабочим, защитить свои интересы, когда возникают такие противоречия? — Ничего другого, кроме объединения рабочих в свои профсоюзы, жизнь не придумала. Мы в этом убедились еще раз, когда попытались действовать через старую профорганизацию, предложив ее профкому свой проект коллективного договора. Никакой поддержки от него не получили. Вот почему мы, разработчики этого проекта, приняли решение создать организацию рабочего профсоюза — «Сормовскую «Защиту труда», чтобы сделать все возможное для продвижения проекта колдоговора, по-настоящему выражающего интересы рабочих. 

Да, организация у нас пока небольшая, а большие организации сразу не создаются. Но мы по Трудовому кодексу имеем право делегировать своего представителя в комиссию по коллективным переговорам. Значит, позиция рабочих будет заявлена, а это уже не мало. Будем мы использовать имеющиеся возможности для защиты своего актива от увольнений в связи с сокращением численности. Ведь профсоюзного активиста, начиная с уровня заместителя председателя цехкома, нельзя уволить на таком основании без предварительного согласия вышестоящего профсоюзного органа. А у нас в организации все на соответствующих выборных должностях. 

Главное для нас сейчас — повлиять на ход начинающейся коллективно-договорной кампании. Проект коллективного договора у нас есть, вокруг него и будем строить работу. Так и научимся разрешать противоречия в пользу работников. А ведь работники — костяк завода.

Ильчук И.А., зав. отделом труда 
администрации г. Невинномысска

ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ОРГАНОВ ИСПОЛНИТЕЛЬНОЙ ВЛАСТИ
 ПО СОДЕЙСТВИЮ РАЗРЕШЕНИЮ ПРОТИВОРЕЧИЙ 
МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЕМ И РАБОТНИКАМИ

В современных российских условиях профсоюзам достаточно сложно бороться за права работников без взаимодействия с властями. Без помощи властей профсоюзам бывает крайне сложно добиться от работодателей удовлетворения требований работников. 

В связи с этим представителям власти приходится принимать действенное участие в борьбе профсоюзов за свои права. В структуре администрации города Невинномысска достаточно долгое время существует отдел труда, который занимается решением подобных вопросов. Практика работы этого отдела показала, что в настоящее время существует ещё много проблем на пути становления цивилизованных отношений между работодателем и работником, поэтому существует и обширное поле деятельности в этом направлении, в том числе и для представителей городской администрации.

В первую очередь, это работа с судами. Представителям профсоюзов подчас бывает сложно отстаивать свою позицию в суде и противостоять руководству, знающему и свои права, и законы. Несмотря на то, что сейчас имеется достаточное количество литературы по вопросам ведения коллективных трудовых споров, представители профсоюзов подчас демонстрируют в суде свою правовую безграмотность. Соответственно, им не обойтись без помощи представителей городской администрации, работающих в качестве экспертов и адвокатов по вопросам соблюдения трудового законодательства. 

Другая проблема — это сращивание интересов работодателей и профсоюзных работников. Председатели профсоюзов многих организаций являются членами совета директоров. Естественно, что подобный профработник вряд ли в состоянии отстаивать интересы работников. 

В нашем городе были попытки создания независимых профсоюзов, однако большинство этих попыток закончились неудачно из-за давления со стороны существующих профсоюзов и руководства предприятий. Несмотря на это, некоторые из них всё-таки продолжают существовать. На пути деятельности альтернативных профсоюзов стоит много проблем, в решении которых им не обойтись без помощи представителей городской администрации. В первую очередь, это проблема правовой безграмотности представителей профсоюзов, не имеющих специального юридического образования. Представители администрации оказывают им грамотную юридическую помощь в защите прав профсоюзов и интересов работников. 

Как уже было сказано ранее, практика работы отдела труда включает в себя защиту интересов независимых профсоюзов в суде. За последнее время представители администрации достаточно глубоко вникли в основные проблемы независимых профсоюзов и готовы оказать им грамотную юридическую помощь. Об этом свидетельствует тот факт, что все дела по защите прав и интересов независимых профсоюзов, рассмотренные в городском суде с участием представителей администрации в лице защитников интересов профсоюзов, были выиграны.

Ещё одна проблема — проблема выполнения обязательств по коллективному договору. В настоящее время эти обязательства практически не выполняются. Об этом свидетельствуют проверки, проводимые отделом труда городской администрации. Работа в этом направлении представляется наиболее сложной, так как чрезмерное давление со стороны администрации может привести к тому, что в момент перезаключения коллективного договора работодатель откажется от его подписания в прежней форме и даже формально снимет с себя данные обязательства. 

Одним из важнейших направлений деятельности отдела является контроль за своевременностью выплаты заработной платы работникам предприятий. В данном направлении деятельность отдела достаточно эффективна. После обращения представителей профсоюзов в отдел труда до начала непосредственного разбирательства представителей отдела в 40% случаев задолженность немедленно погашается. В остальных 60% случаев она погашается в процессе разбирательства. Поэтому задача профсоюзов — это и своевременное информирование администрации о задолженности по заработной плате. Нужна конструктивная работа с местными властями. Это также поможет формированию более точных данных по статистике задолженности по заработной плате. 

Следует отметить, что опыт работы отдела труда администрации г. Невинномысска не является уникальным. Подобная работа ведётся и в ряде других регионов. Целью данной работы является соблюдение государственных гарантий работников. 

В подобной работе не может не быть проблем. Одна из основных — это страх профсоюзов и работников перед работодателями. Преодолеть его достаточно сложно, но необходимо, поскольку без инициативы снизу невозможна и поддержка сверху, со стороны органов местного самоуправления. 

Основным направлением деятельности отдела было и остаётся содействие разрешению коллективных трудовых споров. В 1997–1998 гг. администрация г. Невинномысска занимала лидирующие позиции по разрешению трудовых споров среди российских регионов. Работу в этом направлении облегчило принятие Трудового Кодекса и поправок к Кодексу об административных правонарушениях, предусматривающего ответственность работодателя за невыполнение положений, предусмотренных в коллективном договоре и трудовых договорах. 

Новым направлением в деятельности администрации является регистрация трудовых договоров, заключаемых предпринимателями — юридическими лицами и работниками. Договора, ущемляющие права работников, не регистрируются.

За время такой работы, а это менее двух лет, были зарегистрированы более 7000 договоров, что превосходит число работников градообразующего предприятия.

Работа в этом направлении ведётся активно и не прекращается.
Казеннов А.С.,
кандидат философских наук

ТРЕБОВАТЬ РАЗВИТИЯ ПРОИЗВОДСТВА

Буржуазия России оказалась неспособной эффективно руководить ни экономикой, ни политикой, ни обороной страны. «Пятнадцатилетие провалов» — так можно назвать прошедший период издевательств и надругательств над русским и всем советским народом. При этом нельзя забывать, что такой же позорный период русская буржуазия уже заставляла нас переживать, когда она пришла к власти в феврале 1917 года и управляла до 7 ноября 1917 года, сначала спровоцировав революцию, а потом развязав гражданскую войну.

Надо признать, что рабочий класс в начале ХХ века оказался более организованным и, поэтому, более умело пресек разрушение России и передачу ее под управление мирового империализма. И для этого были предпосылки: предшествующие 17–20 лет он вел большую забастовочную и политическую борьбу, научился воздействовать на организацию и процесс производства. Поэтому, когда встал вопрос о необходимости взять производство в свои руки, он смог это сделать, хотя и не без трудностей. 

Нынешние работники, неспособные в своем большинстве даже отстоять свою заработанную оплату труда, практически не оказывают управляющего воздействия на производство. Возникает ситуация, когда собственники и управленцы не хотят развивать производство и экономику, боясь инвестировать в крупные долгосрочные проекты, а работники не могут их к этому принудить, поскольку мало организованы. Результат для обеих сторон негативен. Но в этой ситуации многие собственники, как показывает практика последних лет, не желают развивать производство: в случае чего они бросят производство и уедут за границу, где их уже ждут припасенные и заранее переведенные туда капиталы. Работникам же деваться некуда: их никто нигде не ждет, они могут рассчитывать только на себя и на то производство, которое есть в России. Поэтому они — единственная подлинно заинтересованная в развитии российской экономики сила. И это нужно осознать. В какой-то мере работники могут рассчитывать на ту часть занятой в реальном секторе производства буржуазии, которая считает себя национальной и патриотической (правда, это не помешало такой буржуазии сбежать в 1917 году вместе со своими капиталами за рубеж). Эта часть буржуазии под давлением работников может осознать, что развитие работников (невозможное без роста зарплаты и улучшения условий труда) совпадает с их заинтересованностью в росте прибылей. Они понимают, что на современных станках и оборудовании могут работать только грамотные, ответственные, заинтересованные люди, что только соединение развитых людей с развитой техникой дает рост производительности труда, а значит и прибылей. Но понимание не всегда переходит в решения. Поэтому работники должны не только разъяснять буржуям их интерес, но и воздействовать на их волю организованными и организующими действиями. 

Такую организацию и такие действия может дать только профсоюз. Если работники не способны организовать свой собственный профсоюз, если они не способны контролировать органы своего профсоюза, если они не способны отстоять даже свою зарплату, то ни о каком воздействии на собственников средств производства не может быть и речи. И хозяева относятся к таким работникам по их самооценке. Но думающие работники могут и должны организовать учебу и воспитание предпринимателей в духе развития производства, в духе развития всей российской экономики, в духе выхода России из глубочайшего экономического, политического и духовного кризиса.

Для этого нужно научиться формулировать свои требования, выдвигать из своей среды руководителей профсоюзов и лидеров забастовочной борьбы, защищать своих вожаков, проводить, если надо, активные действия по принуждению предпринимателей к развитию производства, улучшению условий труда, повышению зарплаты. Примеры таких успешных действий есть. Один из последних: двухмесячная акция докеров Петербургского морского торгового порта в виде работы по правилам со стопроцентным выполнением норм и исключением сверхурочных работ и работы в выходные дни. Портовики работой по всем правилам и инструкциям ограничили объемы разгрузки и тем самым успешно воздействовали на начальство, добившись многих своих целей.
На базе имеющегося опыта возможна организация забастовок в виде выполнения плана на 75%. Это новое в мировом опыте забастовочной борьбы. Такая забастовка тормозит работу, что невыгодно предпринимателям, и одновременно не дает им возможностей для использования штрейкбрехеров, а участники забастовки во время её проведения лишаются заработка не полностью, а лишь частично.
Крюкова Т.М. ассистент кафедры 
государственного и муниципального управления

Нижегородского государственного университета им. Н.И. Лобачевского

СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО 
ПОСРЕДСТВОМ КОЛЛЕКТИВНЫХ ДОГОВОРОВ

Переход к рыночной экономике требует существенных изменений не только в характере и содержании, но и в способах регулирования социально-трудовых отношений. Существенная роль в развитии социально-трудовых отношений отводится системе социального партнерства.
Применительно к современным условиям социальное партнерство представляет способ регулирования социально-трудовых отношений, основанный на согласовании интересов работодателей и наемных работников. Основными принципами социального партнерства являются обеспечение равноправия работников и работодателей, свободы предпринимательства и социальной защиты наемного труда, достижения экономической и социальной эффективности, участия работников в управлении, разрешения возникающих противоречий путем переговоров, достижения согласия при решении общих задач по развитию производства и повышению эффективности труда.

В России в начале 90-х годов принят ряд законодательных актов, положивших начало для создания правовой базы социального партнерства. Основным институ​том осуществления партнерства на всех уровнях являются трехсторонние комиссии. На них возлагается задача по подготовке и заключению соглашений, осуществление контроля за его выполнением, осуществление взаимодействия с аналогичными комиссиями других уровней, урегулирование разногласий.

Несмотря на принятые правовые акты и созданные организационные структуры система социального партнерства в России находится в зачаточном состоянии и в целом не оказывает существенного положительного воздействия на социально-трудовые от​ношения. На многих предприятиях в результате отсутствия стабильности, за​держки с выплатой заработной платы, растущей безработицы, нарушения трудового законодательства вместо достижения согласованных действий между партнерами трудовых отношений возникают противоречия, конфликты, забастовки.

В тех немногочисленных пока случаях, когда вопросы социального партнерства находятся в зоне постоянного внимания администрации предприятия и профсоюзного комитета, создаются благоприятные условия для переговорного характера урегулирования разногласий партнеров, согласованных действий, направленных на повышение эффективности производства и решение насущных социальных задач коллектива.

Социальное партнерство реализуется через систему заключаемых соглашений и договоров. Особое значение имеет заключение коллективных договоров на предприятиях и в организациях, то есть там, где непосредственно происходит соединение владельцев рабочей силы и средств производства. В этих договорах должна быть предусмотрена взаимная заинтересованность наемных работников и предпринимателей в эффективной экономической работе, развитии производства и повышении конкурентоспособности выпускаемых товаров и услуг, в росте трудовой и социальной активности, в смягчении остроты социальных противоречий и переводе конфликтов в конструктивные предложения.

Коллективный договор, будучи подписанным сторонами социально-трудовых отношений, обладает нормативно принудительными качествами. Коллективно-договорная система в отличие от индивидуальных соглашений и договоров предполагает обеспечение примерного равенства договаривающихся сторон. В сравнении же с государственными регламентациями она характеризуется гибкостью принятия решений, позволяет учитывать многообразие особенностей, возникающих в конкретной ситуации. Благодаря этому создаются условия для стабильности социально-трудовых отношений на предприятии, возможность избежать конфликтов. 

Одним из главных направлений коллективного договора является создание и развитие мотивационного механизма в увязке с результатами производства и одновременной защитой прав работников в части своевременного получения заработной платы в полном соответствии с затратами и результатами труда. Об этом особенно важно вспомнить в современных российских условиях, когда заработная плата во многом перестала выполнять свойственные ей функции по обеспечению даже простого воспроизводства рабочей силы и стимулирующую функцию, а задержки по заработной плате превратились в форму существования неоплачиваемого труда. 

Формирование минимальной величины заработной платы на предприятиях, которое находит отражение в коллективном договоре, должно осуществляться с ориентацией на со​ответствие ее научно установленному прожиточному минимуму, а дифференциация в оплате по профессионально-должностным (квалификационным) группам работников — на различия в сложности, интенсивности и результативности труда. Персонифицированный учет квалифика​ции работника, уровня его профессиональной подготовки и результативности тру​да, отношения к выполнению порученной работы создает более действенные мотивационные механизмы высокопроизводительного труда. Работодатель по согласованию с работником, наряду с регулированием уровня оплаты труда в соответствии с коллективным договором, может устанавливать индивидуальные условия оплаты и нормы труда, но не ниже определенных коллективным договором.

В коллективном договоре должны быть установлены гарантии выплаты полностью и свое​временно заработка, независимо от места работы и финансового положения пред​приятия при выполнении установленного задания или нормы и соблюдении опреде​ленной законом продолжительности рабочего времени.

Особое значение имеет отражение в коллективных договорах вопросов соци​ального страхования. Десятки миллионов наемных работников, трудясь на пред​приятиях, которые исправно перечисляют взносы в фонд социального страхования, все реже и скуднее получают выплаты по линии соцстраха и даже не знают, на что они могут претендовать.
Представляется допустимым, если в коллективный договор вносятся пункты, которые включают общие нормы, зафиксированные в трудовом законодательстве. Во многих случаях на предприятиях, особенно частных, эти нормы работодателями не выполняются, а работники зачастую не всегда знакомы с ними. Немаловажное значение имеет точность формулировок, записанных в коллективном договоре.
Можно сделать вывод о том, что основной базой для воз​никновения и развития системы социального партнерства является трудовой кол​лектив предприятия. Более того, система интересов трудового коллектива лежит в основе мотивации труда всех наемных работников предприятия, а также оказывает определенное влияние на деятельность собственников и инвесторов.
Кудрявцев В.М., бригадир регулировщиков радиоаппаратуры 
завода «Электромаш», член комитета профсоюзной 
организации «Сормовская «Защита труда»

ЗАДАЧИ И ФУНКЦИИ ПРОФСОЮЗОВ НА ПУТИ РАЗРЕШЕНИЯ ПРОТИВОРЕЧИЙ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЕМ И РАБОТНИКАМИ ГОСУДАРСТВЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ

Трудовой коллектив завода «Электромаш» в настоящее время занимается разрешением противоречий между работодателем и работниками. Несмотря на то, что завод «Электромаш» является государственным предприятием и имеет государственные заказ, ситуация на заводе остаётся сложной, так как государство сегодня — не лучший из работодателей. Всё, что говорится и пишется средствами массовой информации о государственной поддержке стратегических предприятий, о повышении заработной платы на таких предприятиях, на практике не подтверждается. Производство не модернизируется. Заработная плата не только не повышается, но и выплачивается не всегда своевременно. Это порождает обострение противоречий между работодателем и работниками предприятия, которое выражается в проведении акций протеста работников. Несмотря на то, что задолженность по заработной плате за последнее время сократилась с 18 месяцев до 4-х, забастовки работников проводятся регулярно.

История рабочего движения на заводе «Электромаш» насчитывает уже более десятка лет. Первая забастовка рабочих завода состоялась в апреле 1993 года, и носила стихийный характер. За ней следовали множество других забастовок. На сегодняшний день основная проблема на пути рабочего движения — плохой коллективный договор, не способный защитить интересы работников. 

За годы деятельности рабочего движения на заводе удалось сформировать определённую профсоюзную идеологию у работников, добиться преодоления страха перед работодателем. Удалось также заставить администрацию предприятия вступить в переговоры. Это был достаточно сложный этап, который несмотря ни на что всё-таки удалось преодолеть. 

Что касается коллективного договора как главной формы разрешения противоречий, то не следует преуменьшать его значения. Подготовка проекта коллективного договора профсоюзной организацией должна иметь своей целью разрешение основных противоречий, путём включения в текст коллективного договора положений, касающихся защиты прав работников. Коллективный договор должен выражать интересы работников. Важная функция коллективного договора в процессе его подготовки и принятия — повышение юридической грамотности людей. Задача профсоюза состоит в том, чтобы развить интерес работников к коллективному договору и побудить их ознакомиться с его текстом. 

В связи с этим основная задача профсоюза сегодня — организация коллектива с целью осознания работниками необходимости выработки единой позиции для ведения переговоров с администрацией предприятия. Переговоры нужно вести грамотно, имея перед собой цели и задачи, а также стратегию достижения желаемого результата. Коллектив должен вырабатывать способы борьбы за свои интересы. Государство фактически сняло с себя ответственность перед работниками государственных предприятий, поэтому социальное партнёрство сегодня находится в руках трудовых коллективов. 

Мазур О.А., кандидат экономических наук, 
первый заместитель главы администрации  г. Невинномысск

Золотов А.В., доктор экономических наук, профессор

РАБОТНИКИ КАК НОСИТЕЛИ ИНТЕРЕСОВ 
ОБЩЕСТВЕННОГО РАЗВИТИЯ

Прогресс современного общественного производства, как и в предыдущие экономические эпохи, выражается в развитии производительных сил — работников и средств производства. Осуществление такого прогресса — не надличностный процесс, а результат действия общественных сил, интересы которых совпадают с интересами общественного развития. 

В обществе, разделенном на классы, носителями интересов общественного развития не могут быть все, так как классовое деление означает существенное расхождение и даже противопоставление экономических интересов. Поскольку в капиталистической экономике отношения между работодателями и работниками — форма проявления классовых отношений, то целесообразно проанализировать, какая из сторон трудовых отношений выступает носителем интересов общественного развития. 

Сторона работодателей руководствуется интересами прибыли. Получение прибыли возможно на основе использования достижений научно-технического прогресса, воплощающегося в применении новой техники, прогрессивной технологии, более квалифицированной рабочей силы. И в таком отношении — мотив прибыли однонаправлен с интересами общественного развития. 

Однако прибыль достижима и иным путем: за счет занижения цены рабочей силы, удлинения рабочего дня, интенсификации труда, отказа от расходов, связанных с охраной труда и т.д. Очевидно, что подобные средства максимизации прибыли ущемляют интересы работников как основного элемента производительных сил, а, значит, противоречат интересам общественного развития. 

Отмеченные способы действий находятся в единстве, использование и одного, и другого объективно выгодно предпринимателям. Поэтому не найти, пожалуй, ни одного работодателя, который бы устоял перед искусом «сэкономить» на требованиях развития работников. Тем более, что к подобной «экономии» побуждает конкуренция со стороны тех, для кого это, по сути, главное средство временного сохранения конкурентоспособности (мелкий бизнес, предприятия в отсталых странах и т.д.). 

Степень цивилизованности предпринимательства и следует оценивать по тому, насколько последовательно соблюдаются интересы общественного развития, хотя в полной мере последовательность здесь недостижима.

Интересы работников, как стороны трудовых отношений, связаны, прежде всего, с обеспечением нормальных условий труда и нормальной для данного уровня общественной производительности труда продолжительности рабочего времени. Ведь сфера труда — преобладающая сфера сознательной жизнедеятельности работника. При этом уровень «нормального» определяется динамикой научно-технического прогресса, а, следовательно, означает формирование все более благоприятных условий для развития работников. 


Работник далее заинтересован в получении такой зарплаты, которая позволяла бы воспроизводить собственные способности к труду и содержать семью с учетом закономерного возвышения потребностей. 

Поскольку в условиях научно-технического прогресса требуется квалифицированный труд, то профессиональная подготовка и переподготовка также входят в содержание экономических интересов работников. 

Учитывая, что труд каждого зависит от труда остальных занятых на предприятии, работники объективно заинтересованы в совместном регулировании производства в целях повышения эффективности его организации. 

Развитый общественный характер современного производства означает, что все отмеченные интересы являются для работников их общими интересами. Очевидно, что они совпадают с интересами общественного развития.

Не следует думать, что у непосредственных производителей существуют только такие интересы. Объективно существует и возможность улучшения положения отдельного работника или группы работников независимо от улучшения положения остальных и даже в ущерб им. Пример штрейкбрехеров в этом смысле весьма показателен. Возможна ситуация, когда улучшение положения работника по одному параметру ухудшает его положение в целом (например, при увеличении заработка за счет сверхурочной работы). Однако, безусловно, подобные интересы относятся к побочным, второстепенным, сиюминутным и не образуют основы системы интересов работников.

Сопоставляя интересы предпринимателей и работников, можно найти момент однонаправленности этих интересов. В самом деле, все, что способствует развитию работника, ведет к повышению производительной силы труда. И когда это повышение опережает рост затрат на улучшение положения трудящегося, тогда растет и прибыль.

Однако такая однонаправленность не абсолютна, ибо выигрыш от развития работника может получить не тот предприниматель, который осуществил затраты, а другой (в частности, при затратах на повышение квалификации). Поэтому доминирование интересов прибыли неизбежно ограничивает развитие работников по сравнению с объективно возможным.

Те второстепенные интересы работников, которые ущемляют их основные интересы, реализуются, главным образом, благодаря тому, что они ведут к увеличению прибыли. Так, стремление работников заработать за счет сверхурочных согласуется с экономией предпринимателей на издержках в связи с наймом новых работников; штрейкбрехерство — это инструмент давления предпринимателей на работников в условиях трудовых конфликтов и т.д. В этом случае интересы прибыли прямо расходятся с интересами общественного развития. 

Нередко предприниматели видят общественную значимость своей деятельности в том, что «они дают работу». Очевидно, что в научном смысле «дают работу», то есть работают, трудятся, не те, кого именуют работодателями, а как раз работники. Предприниматели, в действительности, предоставляют рабочие места, созданные трудом все тех же работников и не функционирующие до тех пор, пока не используются работниками. 

Таким образом, интересы общественного развития представлены в современной экономике коренными интересами класса непосредственных производителей. Горизонт интересов прибыли даже при их однонаправленности с интересами общественного развития более узкий. Вследствие этой узости, а тем более при противоположности интересам общественного развития, ориентация на прибыль может вступать в противоречие с требованиями научно-технического и социально-экономического прогресса. 

В практическом плане из этого следует, что работникам не приходится ожидать от предпринимателей «подарков» в виде благоприятных для трудящихся коллективных договоров. Такие договора могут быть только результатом разрешения противоречий интересов сторон трудовых отношений, когда работники, объединенные в профсоюзы, добиваются максимально возможного для капиталистической экономики учета своих интересов, совпадающих с интересами общественного развития. 

Марзаганов Ф. А., студент 
экономического факультета 
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского

РОЛЬ СТИЛЯ УПРАВЛЕНИЯ В РАЗРЕШЕНИИ
ПРОТИВОРЕЧИЙ МЕЖДУ РАБОТНИКОМ И РАБОТОДАТЕЛЕМ

Общей чертой управленческой деятельности руководителя является право легитимно диктовать свою волю объекту управления через систему административных, экономических, властных механизмов.

Независимо от формы собственности предприятия руководитель, с одной стороны, объективно встроен в систему государственной власти, которая видит в его деятельности поддержку политического режима, источник налоговых поступлений, фундамент социальной стабильности. С другой стороны, руководитель подчинен экономическим законам, вынужден искать рынки сбыта, минимизировать издержки, уплачивать налоги, искать клиентов и бороться с конкурентами. Успехи или неудачи в деятельности учреждения напрямую зависят от эффективности и правильности принимаемых им решений. 

Сущностное отличие управленческой деятельности от других форм человеческой активности состоит в принятии социально значимых, затрагивающих интересы множества людей решений и ответственности за их правильность и эффективность перед работниками. 

В стиле управления зафиксированы как общие, алгоритмизированные операции, так и единичные, уникальные, отражающие индивидуальные особенности профессионализма руководителя. Традиционно исследователи различают три классических стиля управления: авторитарный, демократический и либеральный. Разумеется, существующие стили есть только абрис множества оттенков и специфики управленческого взаимодействия.

При анализе стилей руководства ряд авторов находит больше всего негативного в авторитарном стиле руководства. Авторитарность лежит в основе абсолютного большинства производственных конфликтов из-за стремления субъекта к единовластию. Претензия автократа на компетенцию во всех вопросах порождает хаос и, в конечном счете, отрицательно влияет на эффективность работы. Автократ своим своеволием парализует работу коллектива, на который опирается. Он не только теряет лучших работников, но и создает вокруг себя враждебную атмосферу, которая угрожает ему самому. Недовольные и обиженные подчиненные могут его подвести и дезинформировать.

В современной интерпретации авторитарный стиль имеет и сильные стороны: делает возможным быстрое принятие решений и мобилизацию сотрудников на их выполнение, позволяет стабилизировать ситуацию в конфликтных коллективах. Этот стиль может быть эффективным в кризисных ситуациях, а также в условиях низкого профессионального уровня и слабой трудовой мотивации сотрудников. Он необходим в условиях низкого культурного уровня объекта управления, слабых управленческих связей в экстремальных ситуациях (аварии, техногенные катастрофы, трудовые конфликты).

В последнее время оценки стилей управления среди исследователей в значительной степени изменились. Если либеральный и авторитарный не так давно характеризовали преимущественно негативно, а демократический считался самым положительным, то сейчас пришло понимание, что оптимален тот стиль управления, который приносит предприятию больше прибыли, обеспечивает стабильность производства, поступательный характер развития фирмы. Все большее внимание уделяется субъективным, психологическим особенностям проявления профессиональной активности руководителя, его личностным характеристикам. Российский психолог Р. Шакуров отмечает, что каждое отдельное психическое качество включается в состав стиля не во всем объеме, а лишь в той мере и форме, в какой это необходимо для данной деятельности. Это не отменяет общего положения о том, что эффективность решений руководителя в конкретной производственной ситуации зависит, прежде всего, от объективных внешних условий и факторов.

Поскольку существует множество взглядов на стили управления, то с точки зрения результатов необходимо стремиться к их синтезу. Хороший результат может быть достигнут не только благодаря эффективному управлению людьми, но и просто под влиянием случайностей.

С моей точки зрения, не существует универсального, наилучшего стиля управления. Нелинейность развития социальных событий и слабая прогнозируемость общественных взаимосвязей, особенно на среднесрочный и долгосрочный периоды, требуют от руководителя адекватной оценки ситуации, прогнозирования последствий принятия решений. Иначе говоря, современная ситуация требует от руководителя применения на практике всего арсенала управленческой науки вкупе с сознательным использованием сильных сторон личности управленца. Такой подход обозначен как индивидуально-ситуативный стиль управления.

На становление такого стиля влияют состояние окружающей среды, профессионализм сотрудников, сложности при решении поставленных задач, жизненный и производственный опыт, ценностные ориентации.

Можно утверждать, что именно индивидуально-ситуативный стиль управления отражает индивидуальность, присущую любому руководителю при решении сложной управленческой проблемы, а потому максимально адаптирован к таким проблемам.

Индивидуально-ситуативный стиль предполагает использование позитивных ориентиров деятельности руководителя. Термин «позитивные ориентиры» означает положительное направление в деятельности. В современных исследованиях этот термин нередко используется как синоним понятия «ценностные ориентации». Последние не всегда имеют позитивную направленность, вернее, они задаются социальной группой, а групповые ценности рассматриваются социумом не всегда как позитивные.

Позитивные ориентиры представляют собой систему ценностей, состоящих из потребностей и профессионализма деятельности руководителя. Ценностью для человека становится то, что его влечет, обогащает материально и духовно.

Индивидуально-ситуативный подход потенциально эффективен и адекватен. Но без позитивных ориентиров он создаёт эффект “подводной скалы” для работников, так как работник, устраиваясь на работу в коллектив, где провозглашаются демократические ценности, натыкается на «подводные скалы», когда в угоду рыночной конъюнктуре руководитель нарушает принципы, которые провозглашал месяц назад, превращается в автократа, нарушает права и свободы работника. В результате нарушаются ценностные позиции работника, и противоречия усугубляются.

Стиль управления — это язык общения между работником и руководителем и они заранее должны договариваться, что обе стороны понимают язык, на котором им придётся общаться между собой. И эта договорённость должна иметь юридическую силу, наряду с другими важными пунктами в коллективном договоре, за нарушение которых предусмотрена ответственность.

Минеев С.А. студент 
экономического факультета 
Нижегородского государственного
 университета им. Н.И. Лобачевского

СООТНОШЕНИЕ ИНТЕРЕСОВ НАНИМАТЕЛЕЙ И РАБОТНИКОВ 
В РАДИКАЛЬНОЙ НЕОМАРКСИСТСКОЙ КОНЦЕПЦИИ: КРИТИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ

К. Маркс, описывая взаимоотношения на рынке труда, стремился показать, как происходит то, что называется эксплуатацией. Эксплуатация — неизбежный результат капиталистического производства, экономическая необходимость, которой не могут избежать ни хозяева, ни рабочие. Рассмотрим известный пример: наемный рабочий работает десять часов в день. Стоимость продукта его труда будет равняться десяти часам, каков бы ни был продукт. И так как в силу договора найма хозяин-капиталист сохраняет за собой собственность на продукт труда, то он продаст его по его стоимости в десять часов. Рабочий же получает заработную плату и ничего больше. Наем на работу состоит в том, что капиталист покупает рабочую силу, стоимость которой определяется количеством часов необходимого для ее производства труда. В то время как капиталист продает продукт как стоящий десять часов труда, рабочему он выдает только эквивалент пяти часов труда (труд, затраченный на производство средств существования рабочего в течение дня), а излишек удерживает у себя. Этот излишек Маркс назвал прибавочной стоимостью. 

Естественно, интерес капиталиста заключается в том, чтобы возможно больше увеличивать проявляющуюся как прибыль прибавочную стоимость. Он добивается этого целым рядом приемов, которые можно свести к двум пунктам: 

а) возможно больше удлинять продолжительность рабочего дня, чтобы увеличить количество часов прибавочного труда. 

б) уменьшить количество часов, посвящаемых воспроизводству средств существования рабочего. Такое уменьшение совершается как результат научно-технического прогресса. 
Таков вкратце ход мысли Маркса. Истинно оригинальны в нем отсутствие банальных утверждений об эксплуатации рабочих и жадности эксплуататоров и объяснение того обстоятельства, как эксплуатируется рабочий, несмотря на то, что он получает все, чего стоит его рабочая сила. 

В России конца ХХ — начала ХХI вв. установился капитализм, и мы считаем возможным, с известными поправками на современность, признать теорию Маркса имеющей теоретическую и практическую значимость и актуальность. Популярные ныне идеи об интеграции по линии «собственник — наемный работник», якобы формирующей новое «посткапиталистическое качество» капиталистической собственности, являются, скорее, гипотетическими. 

Однако в конце ХХ века в России имел место кризис марксизма или точнее марксистов. Учение К. Маркса не могло быть дискредитировано крахом режима, существовавшего в СССР, а вот многих ученых захватила волна лояльности по отношению к новым политическим и образовательным тенденциям. Кризис повлек за собой формирование взглядов, которые преподносятся как продолжение теории Маркса и характеризуются в качестве неомарксизма.

Как и любое новое течение, неомарксизм не избежал известного тяготения к радикальным трактовкам, что привело к появлению теории революционного синдикализма. Ознакомление с ним поможет увидеть слабые места в аргументации деятелей синдикалистского движения и понять, что некоторое созвучие с теорией К. Маркса — еще не свидетельствует о преемственности данных теорий. 

Возрождение марксизма, по мнению современных анархо-синдикалистов, выражается в следующем: формируются союзы рабочих, не приемлющие существующий уклад в сфере трудовых отношений, носящих в данном контексте характер эксплуатации наемных работников капиталистами. Единственный способ самоутверждения рабочих — борьба. 

Выдвигается далее утверждение об исключительно рабочем характере социализма. Не допускается никакое соприкосновение не только с хозяевами и капиталистами, но и с интеллигентами и политиками. Профессиональный рабочий синдикат, включая только рабочих, задается исключительно рабочими интересами. Кроме того, в нем заодно утверждаются ценность и красота труда, но не любого труда, а того, который видоизменяет материю и придает ей формы, — ручного труда. 

Никакая среда, кроме рабочего синдиката, не делает столько для развития «классового сознания», т.е. чувства общности интересов, которое должно объединять всех пролетариев против всех имущих. Сознание появляется только там, где существует организация. Рабочий синдикат носит в себе зачатки нового общества, новой философии и новой морали, которую можно будет назвать моралью производителя: профессиональную честь, дух солидарности, гордость от сознания исполненного дела, стремление к прогрессу и т.д. 

Отрицание возможности соглашения между наемным работником и капиталистом, на наш взгляд, излишне категорично. На смену тем значительным достижениям в области защиты прав работника, которыми мы обязаны экономическому строю СССР и которые были в значительной мере попраны в период становления рыночных отношений, приходят новые возможности социального партнерства и гарантии защищенности интересов как собственника, так и работника. 

Благодатной почвой для развития анархо-синдикализма явился процесс «прекаризации» — внедрения нестабильных, незакрепленных законодательными гарантиями трудовых отношений, систем временной занятости и ухудшенных условий труда, а также моделей «гибкой» организации рабочего времени, которое распределялось в соответствии с интересами предпринимателей, а не работников. Анархо-синдикалисты восприняли новые явления конца прошлого века как своего рода «вызов времени», на который не могут дать ответ традиционные меры экономического взаимодействия. 

Не соглашаясь с данной позицией, заметим, что нестабильность часто является основанием для появления радикальных тенденций, но это отнюдь не значит, что она непреодолима. Как свидетельствует современный опыт, борьба профсоюзов с использованием потенциала коллективных договоров способна привести к стабилизации социально-трудовых отношений. Анархо-синдикалисты, призывая марксизм в оправдание своих крайних убеждений в другое время и в иных исторических условиях, нежели те, которые анализировал К. Маркс, лишь ясно демонстрируют отсутствие преемственности своих работ по отношению к теории марксизма. 

Примечательно также то, что концепция исключительно рабочего социализма, не только антикапиталистического, но и решительно антиинтеллигентского, — эта концепция обязана своим происхождением исключительно группе интеллигентов, в состав которой входили: Ж. Сорель, Э. Берт, Ю. Лагардель во Франции, А. Лабриола, С. Леоне в Италии и др. 

По мнению анархо-синдикалистов, конечная катастрофа произойдет не в форме капиталистического кризиса, а в форме всеобщей стачки. И даже если допустить, что всеобщая стачка никогда не может осуществиться, во всяком случае, она будет оказывать значительное действие как стимул, как вера в способность изменить существующие отношения своими силами. 

Нам представляется не подлежащей сомнению утопичность «мифа» о всеобщей стачке — к этому пришли и сами синдикалисты (выражение «миф» применительно к всеобщей стачке принадлежит Ж. Сорелю). Кроме того, эта вера, «поддерживающая пламя» борьбы, может привнести в отношения между работниками и собственниками разобщенность, граничащую с неэффективностью, и явиться причиной разобщенности внутри самих профсоюзов. 

Несмотря на новый подъем синдикалистских настроений в последнее десятилетие в странах Европы, синдикалистское движение в профсоюзах может:

1) продолжать придерживаться своих принципов — в этом случае оно подвергнется неминуемой маргинализации; 

2) полностью сменить курс и приспособиться к новым условиям — в таком случае ему придется отказаться от синдикалистских принципов. 

Моисеенко А.Н., председатель Портового комитета 
Российского профсоюза докеров морского порта Санкт-Петербурга, 
первый заместитель председателя Российского профсоюза докеров

Коллективный трудовой спор по вопросу индексации заработной платы работников группы стивидорных компаний ОАО «Морпорт СПб»: апрель—сентябрь 2004 годА
Коллективный трудовой спор, который проходил в торговом порту в 2004 году (группа стивидорных компаний ОАО «Морпорт СПб»), интересен как с точки зрения истории рабочего движения, так и с точки зрения учета опыта организованных нашим профсоюзом и работниками — членами профсоюза коллективных действий для решения задач как в настоящем, так и в будущем.

Нам хорошо известен интереснейший опыт авиадиспетчеров, мы знаем, как решали свои проблемы шахтеры в современной России. Но вот таким опытом проведения длительного воздействия на работодателя без остановки производства и с выполнением норм выработки только на сто процентов (учитывая, что это не первый коллективный спор у нас, включая фактическое проведение забастовок) ни наша профсоюзная организация, ни Работники до недавнего времени не обладали.

Одним из основных предметов разногласий между наемным работником и работодателем был, есть и всей историей доказано — будет уровень заработной платы наемного работника. Предметом прошедшего коллективного трудового спора как раз и являлись данные разногласия, а конкретно — отсутствие механизма индексации тарифных ставок и окладов Работников компаний, а более широко — поддержание уровня реальной заработной платы работников, понижающегося в связи с инфляционными процессами на протяжении ряда лет, да и не только.

Понимая всю важность проблемы уровня заработной платы работников, профсоюз обязан постоянно контролировать данное направление этой деятельности, а посему мы с определенной периодичностью проводим переговоры с администрациями компаний по повышению уровня заработной платы работников — именно работников, а не только докеров-механизаторов, как это иногда преподносится, а хуже того, спекулируется на этом. Для непосвященных — в нашем профсоюзе состоят работники разных профессий (за исключением лиц обладающих правом найма и увольнения), как правило, работающих на предприятиях, основным видом деятельности которых является выполнение погрузочно-разгрузочных работ, а также организаций, обслуживающих портовиков. Что-то у нас получается решать путем переговоров, но в большинстве случаев приходилось прибегать не только к формальному принятию решений о проведении, но и к фактическому исполнению принятых решений о забастовке. И этому есть несколько примеров.

1998 год, август месяц: профсоюзная конференция принимает решение об объявлении забастовки в связи с реорганизацией АО «Морской порт СПб» путем создания самостоятельных юридических лиц на базе грузовых районов. Проведены длительные переговоры по соблюдению гарантий работников при переходе в новые организации. Работники проводят забастовку — бастуют одну минуту. Результат — практически все работники грузовых районов переведены на условиях бессрочных договоров в стивидорные компании, заключены соответствующие соглашения по сохранению во вновь образованных стивидорных компаниях условий действовавшего в АО Коллективного договора.

Апрель 2000 года: переговоры, коллективный трудовой спор, работники готовы принять решение об объявлении забастовки. Результат — заключены соглашения по механизму индексации тарифных ставок (окладов) работников стивидорных компаний. Правда, только до конца года.

2001 год, апрель: переговоры все по тому же вопросу. Процесс более затяжной, объявляется забастовка, профсоюз и работники проходят три рассмотрения дел в Верховном суде РФ. 29 декабря подписываются соглашения о механизме индексации с 1 января 2002 года. Тарифные ставки (оклады) работников в группе стивидорных компаний увеличиваются на квартальный индекс роста курса доллара США. 

Однако данный механизм отработал практически всего один квартал. Находясь в рамках данного соглашения, профсоюз весной 2003 года инициирует переговоры о разовом повышении тарифных ставок/окладов работников группы стивидорных компаний. В соответствии с предложением профсоюза (администрации компаний данное предложение приняли) повышение произошло с первого августа 2003 года на фиксированные суммы — докерам на 750 рублей, работникам других профессий на 1000 (тысячу) рублей в месяц. В рамках исполнения соответствующего Приложения к Коллективным договорам повышение окладов при перерасчете сумм в процентном отношении произошло — от 6,5 до 20 процентов. Данный результат был достигнут только путем коллективных переговоров, хотя они и длились четыре месяца. Вместе с тем существовавший механизм индексации оставался неработающим, и по решению работников и профсоюза, а также в соответствии с одним из условий Соглашения, в январе 2004 года конференции профорганизаций стивидорных компаний приняли решение о выходе из Соглашения от декабря 2001 года. 

Исходя из сложившейся ситуации и по настоянию работников, профсоюз направляет работодателям предложение о проведении коллективных переговоров по заключению соглашения об обеспечении реального уровня заработной платы работников организаций.

Профсоюзными организациями всех стивидорных компаний, входящих в нашу единую первичную профсоюзную организацию, был подготовлен согласованный проект Соглашения «О поддержании уровня реальной заработной платы», который и явился основным предметом коллективных переговоров. 

2 апреля 2004 года представители администраций трех стивидорных компаний — ЗАО «Вторая стивидорная компания» (ЗАО «ВСК»), ЗАО «Первая стивидорная компания» (ЗАО «ПерСтиКо») и ЗАО «Четвертая стивидорная компания» (ЗАО «ЧСК») и работников данных компаний провели первое заседание официальных совместных коллективных переговоров. 

Если говорить о содержании наших предложений на переговорах, то они состояли из четырех пунктов и заключались в следующем.

Первое — произвести компенсационные выплаты за утраченную заработную плату из-за инфляции через дополнительное премирование.

Увеличение тарифных ставок и окладов на 40% — это вторая позиция. Практически это та разница, которая сложилась за несколько лет между цифрой инфляции за вычетом той части, которая компенсирована повышением тарифных ставок и окладов за тот же период.

Третье — это сам механизм индексации заработной платы с его содержательной частью, предложенный работниками, и сроками введения.

И четвертая позиция — на перспективу. Компенсация уменьшения заработной платы из-за инфляции через участие в прибыли, установление доли работников в прибыли компаний по согласованной процедуре.

Что же нам на предложения работников ответили представители работодателя? В первоначальных письмах генеральных директоров, написанных, как под копирку, лишь с небольшими вариациями, мы получили ответ, что реализация данных предложений работников приведет якобы к полному банкротству предприятий. Но это, мягко говоря, и не вдаваясь в детали — бред, даже если подойти к вопросу чисто арифметически. По первым двум пунктам наших предложений просто написали — нет, по третьему — тоже нет, но все-таки формально признали необходимость наличия механизма индексации. По четвертому — тем паче нет. Прибыль — не ваше дело и «вся недолга». Естественно, мы прогнозировали такой ответ администраций, заранее продумывали, что нам делать при том или ином развитии событий.

Однако руководство компаний все-таки внесло предложение о частичной компенсации потерянной из-за инфляции реальной заработной платы в 2004 году в виде выплаты работникам фиксированных денежных сумм в апреле-мае-июне. То есть фактически до прихода нового собственника для более продуктивного диалога, хотя смена собственников по нашему убеждению не является препятствием для работников в решении насущных проблем, возникающих на предприятии. Представители работников, рассмотрев предложения администраций, приняли их, согласившись продлить переговоры до 20 июля 2004 года, заявив, что если до 20 июля стороны не достигнут хоть сколько-нибудь приемлемых решений по предмету переговоров, будут вынуждены закончить данные переговоры оформлением Протокола разногласий. 

Примерно в середине переговоров три поименованные здесь компании переходят под юрисдикцию нового собственника, а с 24 июня 2004 года назначается новый исполняющий обязанности генерального директора ОАО «Морской порт Санкт-Петербург» (де-факто можно сказать управляющая компания). 

Следует отметить, что мы и при подготовке к переговорам, и в процессе работы совместных комиссий, и уж, тем более, в ходе коллективного трудового спора, проводили работу по информированию работников, в том числе, через специальные выпуски газет «Докер». А также привлекли к непосредственной работе в комиссиях по коллективным переговорам и в примирительных комиссиях не только освобожденных профсоюзных работников, но и работников, освобождаемых от основной работы на период работы соответствующих комиссий. Это обеспечивает участие в переговорах самих работников, а не только их представителей, непосредственный диалог с работодателем людей «из народа», а не только профсоюзных функционеров, большую устойчивость и прочность наших позиций и большую поддержку коллективом, как в переговорный период, так и в целом. Все это помогает и нам, профсоюзным руководителям, лучше выражать и отстаивать интересы членов нашей профсоюзной организации (а не членов нашего профсоюза автоматически), не отрываться от них.

Итак, коллективный трудовой спор начался 20 июля с подписания сторонами коллективных переговоров Протокола разногласий. Мы не стали информировать о его начале Службу по разрешению коллективных трудовых споров, поскольку по новому трудовому законодательству это не является обязательным, да и спор, как таковой, мы вовсе не собирались афишировать. Мы никогда не были (надеюсь, и не будем) сторонниками проведения забастовок без крайней необходимости, руководствуясь всегда целесообразностью сохранения и развития производства. С 21 июля по 16 сентября мы вели коллективный трудовой спор в рамках только примирительной комиссии, не прибегая ни к услугам посредника, ни к формированию трудового арбитража и не форсируя получение права на объявление забастовки.

Сегодня мы убеждены, что фактические договоренности достигаются более реально не с представителями администрации, а непосредственно с представителями собственников — по сути дела на завершающем этапе коллективного трудового спора диалог шел именно с ними. А до этого от представителей администрации информация «наверх» шла по большей части однобокая, да и амбиции кое-кому мешали занять более правильную и конструктивную позицию. Наши же первоначальные предложения были восприняты и подавались как ультиматум, хотя мы всегда (это элементарно отслеживается через совместно заключенные до сегодняшнего дня с администрациями документы) готовы и к компромиссам и к конструктивному диалогу.

Учитывая все это, мы должны были подумать и о том, как все же воздействовать на собственников с целью более оперативного и более благоприятного для работников принятия решений, более позитивных, чем четыре «нет» администраций компаний в протоколах разногласий.

Одним из вариантов, самым простым, самым безболезненным с точки зрения работников, если не вдаваться в тонкости, и самым якобы безопасным для работников с точки зрения их ответственности и последствий многим представлялся вариант забастовки. Как я уже говорил, мы никогда во главу угла для себя не ставили путь «забастовка ради забастовки». Естественно необходимо было искать пути, чтобы каким-то образом подтолкнуть работодателя к принятию решений в интересах работников, по крайней мере, более позитивных, чем «нет, нет, нет».

У нас в 2001 году что-то подобное было, означающее забастовку без забастовки, но тогда это не было достаточно успешным, так как занятость работой не была достаточно высокая. И все же мы решили осуществить поиск именно в этом направлении.

Львиная доля инициативы исходила при этом непосредственно от работников. Все, что профсоюз должен был делать, — это подсказывать, разъяснять, как правильно действовать, чтобы не подставлять себя и товарищей, не попасться на крючок администрации. Была проведена определенная работа, и нельзя сказать, что было принято решение — работать по правилам, это ведь и на слух звучит, по крайней мере, странно — а до этого что, мы работали не по правилам? Мы условились выполнять погрузо-разгрузочные работы не более чем на 100 процентов нормы выработки. Выполняя нормы труда на 100%, докеры при этом отказывались от сверхурочных работ и работ в выходные дни. То есть акция состояла в том, чтобы работать не с дикой интенсивностью, как обычно, а с нормальной, и в нормальное, а не в сверхурочное и выходное время.

И где с 15, а где с 16 июля в трех названных выше стивидорных компаниях началась акция по осуществлению нормальной работы без перегрузок, перенапряжений и переработок, которая продолжалась в общей сложности до середины сентября, до подписания соглашений. 

Реакция администрации была довольно дикой и нелепой: на столбах развешивались прокламации с призывами к докерам прекратить акцию и начать работать с переработками, сверхурочно и в выходные дни. Эти прокламации представители администрации совали чуть ли не насильно в руки работникам, но без особого успеха. Вернуться к той интенсивности, которая была до акции без гарантий требуемой компенсации заработной платы, никто не желал. Это можно расценивать и так, что администрация призывала к нарушению правил, без нарушения коих требуемой ею (администрацией) интенсивности достигнуть невозможно. Естественно народ сказал, в том числе и в газете «Докер», что пока профсоюз нам не сообщит о достигнутых приемлемых результатах в переговорах, мы на отход от правильной работы не пойдем — мы будем продолжать беречь свое здоровье. Мы работу выполняем. Вы обязаны нас на 100 процентов работой обеспечивать, вот и обеспечивайте, а мы сами за себя решим, отработать за пределами нормальной интенсивности или за пределами рабочего времени или нет. Зарабатывать себе деньги своим здоровьем, своим «горбом» оно сегодня, особенно сегодня, чревато ухудшением здоровья (а на больничном сегодня в два, где в три раза «пособие» меньше заработной платы). Зарабатывать себе только на лекарства — на это мы не согласны.

Администрация продолжала волокитить заключение соглашений, «ходить в народ», уговаривать, но на пустопорожние уговоры и обещания работники не поддавались. Были попытки давления, угроз и так далее. 

В начале августа во «Второй стивидорной компании» администрация стала привлекать сторонних работников к обработке грузов, отдав сначала один, потом два причала другой фирме. Администрация этими действиями нарушила коллективный договор, так как в пределах установленной коллективным договором численности она должна расширять число докеров компании, а не привлекать другие фирмы. Привлечение других работников должно производиться в соответствии с условиями Коллективного договора только по согласованию с профорганизацией.

Мы предложили увеличить штатную численность докеров до установленной коллективным договором. Либо привлекать докеров через морское кадровое агентство (есть такая организация). На все наши предложения мы получали отказ. Естественно, мы должны были предпринять ответные шаги. Информировали Государственную инспекцию по труду о нарушениях администрацией коллективного договора, привлечении неквалифицированной рабочей силы, порче техники этими привлекаемыми, не несущими за ущерб никакой ответственности, а нам с этой техникой работать. 

Российский профсоюз докеров обратился за содействием в штаб-квартиру Международной федерации транспортных работников (ITF), являясь ее аффилированым членом, и со стороны Федерации была оказана весомая поддержка в разрешении данного конфликта.

Была проведена объединенная конференция докеров трех компаний, прошедшая 17 августа (участие в ней принимали и генеральный директор ОАО, и генеральные директора стивидорных компаний), которая подтвердила правильность и необходимость коллективных действий, направленных на достижение позитивных результатов и не только в интересах работников, а и предприятий в целом. Мероприятия, проводимые работниками весь этот период с 15 июля, дополнились отказами работников работать на неисправной технике. Это тоже оказало большое воздействие на администрацию.

10 сентября было подписано Соглашение по ЗАО «ПерСтиКо» и ЗАО «ВСК», а 15 сентября — необходимые приложения к ним и Соглашение по ЗАО «ЧСК». Эти соглашения являются компромиссными, так как гарантируют повышение заработной платы при определенном для каждой стивидорной компании проценте перевыполнения норм в пределах 20–25 процентов. Подписание 16 сентября сторонами конфликта окончательных протоколов примирительных комиссий завершило коллективный трудовой спор и двухмесячное противостояние работодателей и работников, требовавших компенсировать инфляционное понижение реальной заработной платы.

В итоговых документах отражены три следующих позиции. Первое — поддержание гарантированного уровня реальной заработной платы до момента введения в действие заключенного Соглашения по механизму индексации. Второе — разработка самого механизма индексации заработной платы, сроки переговоров по нему. И третье — сроки рабочих переговоров по коллективным договорам в стивидорных компаниях и некоторые аспекты, касающиеся содержания этих договоров. А в Соглашении по «Первой стивидорной компании» есть ещё один пункт, который говорит о переподписании (юридическом переоформлении) действующего коллективного договора, то есть фактически о продлении его действия до 1 июля следующего, 2005 года. Отсутствие этого Соглашения означало бы, что 31 декабря 2004 года завершился бы шестилетний срок действия нынешнего коллективного договора.

Следует отметить особо высокую сознательность, организованность и коллективизм членов нашей профсоюзной организации, продемонстрировавших готовность и далее продолжать акцию, если бы работодатель не пошел на подписание соглашений. Большую роль сыграла и солидарная поддержка наших коллег из других портов, приостановивших 8 сентября работу в своих портах в поддержку наших требований. Мы благодарны также за помощь всем, кто оказал помощь, в том числе и путем направлений писем и телеграмм солидарности в адрес руководства ОАО «Морпорт СПб». Всё это помогало нам не чувствовать себя одинокими и поддерживало осознание того, что требования наши справедливые и по сути дела всеобщие, всенародные, так как инфляция понижает реальную заработную плату всех работников, а не только работников нашего порта.

Наш опыт показал, что такого рода акция, которая заключается в выполнении норм строго на 100% и в отказе от работы за пределами нормального рабочего времени (которая ранее никем не применялась и не была известна в истории рабочего движения нашей страны), вполне может являться эффективным средством отстаивания справедливых требований работников и разрешения противоречий между работодателями и работниками в современной России.

Важно отметить, что, осуществляя акцию, мы постоянно вели переговоры с представителями работодателя, продолжая поиск компромиссных решений. Но компромиссы мы не рассматривали как односторонние уступки работодателю без соответствующих уступок с его стороны. Предлагаемые варианты соглашений дорабатывались с учетом изменяющихся обстоятельств, мы постоянно вели переписку с администрациями и осуществляли совместный поиск решений, но решений по удовлетворению справедливых требований докеров, а не по отказу от них. Затрагивались и те вопросы, которые первоначально не ставились. Это касается, прежде всего, вопроса о коллективных договорах, который тоже был затронут в проектах соглашений.

И последний момент. В течение всей акции профактив следовал тому, что решающее слово — за рабочими. Если для администрации последнее слово — за акционерами, то для нас, освобожденных профсоюзных работников такими «акционерами» являются те, кто работает в трюме, и именно их коллективные действия обеспечили успех. На будущее мы, пожалуй, будем вводить такую практику, когда согласованные сторонами коллективных переговоров Соглашения вводятся в действие после своеобразной «ратификации» — то есть после одобрения их конференцией работников. В текст соглашения целесообразно включать запись: «вступает в силу с момента утверждения конференцией работников».

Опыт прошедшей двухмесячной акции мы и сами будем самокритично изучать и надеемся на внимание к нему коллег из других профорганизаций, всех, кто интересуется теорией и практикой профсоюзного движения.

Молодцова Н.Г., ассистент 
Нижегородского государственного
 университета им. Н.И. Лобачевского

ЛИЗИНГ ПЕРСОНАЛА И ЕГО ПРОТИВОРЕЧИЯ

В последнее время все большую популярность приобретают технологии, которые позволяют работодателям сократить издержки на персонал и обеспечить компанию сотрудниками высокой квалификации.

На отечественном рынке труда растет интерес к найму временного персонала. Все чаще руководители компаний приходят к выводу, что многочисленный штат не является острой необходимостью для полноценного функционирования их бизнеса. Соответственно, операторы рынка наряду с услугами по рекрутингу временных работников, предлагают различные формы краткосрочной и долгосрочной «аренды» специалистов (лизинг).

Традиционно лидерами по привлечению временных сотрудников являются компании, бизнес которых связан с сезонными колебаниями рынка. Так, в пиковый период активно набирают персонал строительные и сельскохозяйственные организации, торговые фирмы, а также туристические агентства. Штат таких компаний в зависимости от уровня спроса на товар или услугу может увеличиваться вдвое. «Сезонные» сотрудники, по мнению экспертов, в целом составляют около 80% всего рынка временного персонала, и их нанимают преимущественно для выполнения административной или низкоквалифицированной работы. Невысокое «качество» этой категории работников не устраивает многих работодателей.

Таких работников сложно мотивировать на протяжении нескольких месяцев выкладываться «на все сто», поскольку многие из них настроены искать постоянное место работы. В этой ситуации некоторые компании предпочитают содержать полный штат сотрудников круглый год, правда, снижая зарплату им вне сезона.

Еще одна категория временного персонала, на которую растет спрос со стороны работодателей, — специалисты для различных краткосрочных или среднесрочных проектов: от проведения рекламных и маркетинговых акций, автоматизации офиса до запуска региональных торговых представительств. Очень часто в последнее время набирают проектные команды через рекрутинговые компании, особенно специалистов высшего звена.

Альтернативой временному найму является лизинг персонала, то есть фактически его «аренда» на необходимый срок.

Лизинг персонала, включает в себя подбор и оформление необходимых специалистов в штат кадрового агентства, и предоставление их на различные проекты согласно требованиям заказчика. Сотрудник находится в штате компании — лизингодателя (специализированного или рекрутингового агентства), но фактически работает в офисе заказчика и выполняет необходимую ему работу. Сотрудники подбираются согласно требованиям работодателя. 

Лизинг персонала применили иностранные компании, впервые выходящие на отечественный рынок. Осваиваясь на новом рынке, эти компании не хотели принимать на себя риски, связанные с введением в штат большого числа персонала. Поэтому сотрудники, привлекаемые для различных проектов, рекламных акций, а также офисный и обслуживающий персонал, часто принимался на временной основе. А раз появилась потребность во временном персонале, значит, и предложение не заставило себя ждать. И как следствие, рекрутинговые компании предложили рынку новую услугу. 

Использование услуги лизинга персонала освобождает компанию от утомительной бумажной работы, избавляет от многочисленных собеседований, оформления трудовых книжек, выплат заработной платы, отчетов в налоговую инспекцию, оформления больничных листов, отпусков и т.д. Все эти обязанности берет на себя кадровое агентство.

Выход на российский рынок крупных кадровых агентств по предоставлению временного персонала позволяет развивать эту сферу в России, в равной степени выгодной и сотрудникам, и заказчикам. Компании, работающие в этом направлении, регулярно подбирают и готовят профессионалов, согласных работать на условиях временного найма: кандидаты тщательно интервьюируются и проходят тестирование на соответствие требуемой позиции. Сегодня все больше специалистов среднего и высшего звена соглашается работать на временных проектах. Нередко, при использовании услуги лизинга персонала как у компании, так и у сотрудников есть возможность оценить, насколько они подходят друг другу и уже после этого принимать решение о постоянной работе.

Взаимоотношения между кадровым агентством (лизингодатель) и работодателем (лизингополучатель) формируются по следующей схеме:

Шаг 1. Лизингодатель отбирает специалистов согласно требованиям лизингополучателя. Под заказ специалистов на лизинг работают в основном отечественные агентства, тогда как за рубежом кадровые агентства создают в соответствии с потребностями рынка штат лизинговых сотрудников, независимо от наличия конкретного заказа на данный момент. 

Так как лизинговые специалисты в будущем передаются в аренду различным организациям и зачастую могут иметь доступ к конфиденциальной информации, их отбирают с помощью специальных методов. Это предполагает детальную проверку с целью безопасности будущего лизингового специалиста. Только после анализа полученных сведений может быть принято решение о привлечении такого сотрудника в штат кадрового агентства. За рубежом при кадровых агентствах существуют службы безопасности, которые и проводят такие проверки. Очень важны приемлемость для кандидата такой необычной формы занятости, соответствие работы на лизинговых началах карьерному плану специалиста.

Шаг 2. После согласования кандидатур с лизингополучателем (или лизингодателем, если штат формируется на будущее) специалисты принимаются в штат лизингодателя и становятся полноправными, постоянными сотрудниками кадрового агентства.

Кадровое агентство знакомит нового сотрудника с трудовым договором и с этическим кодексом лизингового специалиста, который разработан кадровым агентством и регламентирует этическую сторону лизинговой сделки.

Шаг 3. Высококвалифицированные специалисты предоставляются лизингополучателю для выполнения оговоренных функций в течение согласованного срока.

Исходя из всего выше рассмотренного, можно сделать вывод, что лизинг персонала привлекателен для всех сторон.

Руководителям фирм лизинг персонала дает следующие преимущества:

· получение квалифицированного персонала в нужном количестве и за короткий срок;

· уменьшение объемов кадрового делопроизводства;

· снижение затрат на компенсационные пакеты (для временных сотрудников они либо не предусмотрены вообще, либо минимальны);

· отсутствие простоев, если временный работник заболел или ушел в отпуск, т. к. по контракту агентство обязано предоставить замену на этот срок;

· возможность неограниченное количество раз менять работников, если они не подходят по тем или иным причинам;

· возможность пригласить понравившегося сотрудника к себе в штат, а значит, избежать затрат на поиск и подбор персонала.

Для персонала, который обращается в кадровые агентства, важно следующее:

· молодым специалистам или студентам, которым бывает довольно сложно получить должность в крупных компаниях, не имея соответствующего опыта работы, это один из вариантов решения их проблемы;

· специалисты с богатым опытом, по тем или иным причинам оказавшиеся без постоянного места работы, имеют возможность применить свои знания именно в той сфере, где они являются профессионалами;

· возможность накопления опыта работы в разных сферах бизнеса;

· в трудовом контракте с лизингополучателем в отдельных приложениях обычно указывается перечень работ, которые необходимо выполнять. Это позволяет избежать некоторых проблем по данному поводу.
Но наряду с приведенными достоинствами лизинга персонала, можно также выделить и недостатки, например, для руководителей фирм: возможное снижение лояльности сотрудников по отношению к компании, так же полностью не исключена возможность коммерческого шпионажа со стороны временного персонала.

Со стороны работников лизинг персонала можно рассмотреть как явление, которое может «сбить» уровень заработной платы, также сотрудники фирмы могут менее ответственно относиться к своим обязанностям в связи с возможностью за такие же деньги работать на временной основе. 

Таким образом, рассмотрев все плюсы и минусы лизинга, персонала можно сказать, что это явление приобретет большую популярность в России, но для этого необходимо доработать некоторые моменты этого сложного процесса. Например, необходимо оговаривать, что в случае трудового конфликта (забастовки), когда постоянные работники фирмы пытаются добиться справедливости, руководители не имеют права пользоваться услугами временных работников. 

Морозова Н.А., ассистент 
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского
ОБ ОБЕСПЕЧЕНИИ ЗАИНТЕРЕСОВАННОСТИ РАБОТНИКОВ 
В ПОВЫШЕНИИ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА

В современной России изменения, происходящие в сфере трудовых отношений, обусловливают формирование рыночного механизма стимулирования эффективности трудовых затрат. Как известно, человеческий труд являются самым важным ресурсом любой организации. Именно люди обеспечивают увязку в единое целое финансовых, производственных и других ресурсов так, чтобы предприятие успешно функционировало. Однако, стремясь получить максимальную прибыль, работодатели нередко экономят на оплате труда своих работников. Неудовлетворенность заработной платой снижает заинтересованность работника в более производительном труде, что в свою очередь сказывается на объемах производства, и, как следствие, на размерах выручки и прибыли предприятия. 

Как увязать интересы работников и интересы работодателей? Как заинтересовать работника в результатах своего труда и повышении его продуктивности? Для решения этих вопросов существует много способов, однако самый эффективный — механизм социального партнерства. 

Социальное партнерство осуществляется в форме коллективных переговоров по подготовке проектов коллективных договоров и их заключению, а также в форме участия работников и их представителей в управлении организацией. Представителями работников являются профессиональные союзы и их объединения. Между работниками и работодателем заключается коллективный договор, который регулирует социально-трудовые отношения в организации. 

В коллективные договоры предприятий должны включаться обязательства работодателя в части установления соотношений прироста заработной платы на каждый процент прироста производительности труда или объема произведенной продукции. Но для этого должна быть обеспечена определенная прозрачность достигнутых на предприятии экономических показателей при переговорах профсоюзов с работодателями, справедливость при распределении доходов предприятия. Профсоюзные организации контролируют выполнение условий коллективного договора. Все изменения в договорах должны приниматься только при согласовании с профсоюзами и при их одобрении.

Принцип социального партнерства трудовых коллективов и руководства предприятий увязывает не только интересы работника и работодателя, но и результаты труда с вознаграждением. Мотивация работника концентрируется на росте производительности труда ради повышения заработной платы. Однако при этом необходимо, чтобы четко прослеживалась связь между ростом производительности труда и усилиями работников за счет повышения интенсивности труда, полного использования рабочего времени, повышения квалификации, приобретения опыта работы и т.п. Оплата должна соответствовать производительности. Необходимо применять различные материальные стимулы повышения производительности труда (надбавки, доплаты). 

Но для лучшей мотивации работников нельзя опираться только на финансовое вознаграждение. Оперативное реагирование на личные потребности и ожидания работников является решающим моментом успешной реализации программ повышения производительности. Многочисленные исследования доказали существование явной взаимосвязи между удовлетворением потребностей персонала организации и повышением производительности. Нужно не только платить работникам заработную плату, равную стоимости их знаний и навыков на рынке труда. Необходимо также реагировать на индивидуальные потребности работника. Постоянная оценка производительности вместе с регулярной и тщательной обратной связью, обучением и развитием существенно влияет на ее рост.

Неформальные группы в коллективе также могут внести свой вклад в увеличении эффективности использования трудовых ресурсов. Они играют роль связующего звена, усиливают командный дух и групповую мораль. Попытка «разбить» рабочие группы может оказать негативное воздействие на уровень производительности в них.

Отношение к сотрудникам как к трудолюбивым и самостоятельным не замедлит положительно сказаться на результатах производства. Все работники нуждаются в позитивной оценке своего труда и рассчитывают на это. Вручение поздравительных писем или просто одобрение работников будет способствовать улучшению отношений. Производительность тех работников, которые стремятся к успеху, может быть повышена путем расширения круга выполняемых задач или их обогащения по согласованию с профсоюзом. Включение работников в программы комплексного управления качеством положительно сказывается на приверженности сотрудников своей работе.

Обеспечение работников абонементами в спортивные залы, организация мониторинга состояния их здоровья и направление в соответствующие медицинские учреждения хотя и повлечет за собой определенные затраты, не замедлит сказаться на результатах производства.

Положительно скажется на производительности труда обучение основным методам ее повышения, которые целесообразно внедрить, а также разработка плана максимального охвата всех, кто связан с повышением производительности, или тех, от кого зависит ее уровень. Эти методы должны быть одобрены профсоюзными организациями.

Необходимо вовлекать работников в процесс управления производительностью, что предусматривает: 
· ознакомление всех работающих с методами и подходами к управлению производительностью, с методами статистического контроля и разработки специфических показателей, оценивающих уровень управляемости отдельных производственных структур; 

· разработку положения о формировании бригад по определенным признакам и характеристикам; 

· подготовку и всесторонне изучение производственных процессов, на результат которых оказывают влияние лица из разных бригад; 

· подготовку руководителей нижнего звена к управлению производительностью на их уровне для достижения поставленных целей;

· разработку действенных экономических методов, с помощью которых достигается намеченный уровень производительности: проценты, льготы для семей, для обучения детей и т.д.

Еще одним способом повышения производительности труда является ее управление и совершенствование системы ее измерения. Эти мероприятия должны также согласовываться с профсоюзами. Такое направление нашло широкое развитие на крупных американских предприятиях, в промышленных корпорациях Германии и на японских фирмах. Его суть заключается в том, что на основе глубокого анализа строится многофакторная модель измерения и управления производительностью, разрабатываются нормативно-факторные модели и осуществляется их интеграция с другими системами регулирования производительности. 

В свою очередь рост производительности труда приведет к сокращению фонда рабочего времени. При этом основное внимание должно уделяться не сокращению численности персонала, а уменьшению времени работы. В этой связи работникам целесообразно предоставлять оплачиваемые отпуска, использовать или не использовать которые решает сам рабочий. Другой мерой является переобучение персонала, повышение его квалификации, при этом должна сохраняться оплата труда. 

Использование таких методов будет способствовать соблюдению интересов работников и работодателей и разрешению противоречий между ними. 

Нефёдов А.В., докер-механизатор, заместитель председателя
 профсоюзной организации Российского профсоюза докеров
 ЗАО «Четвёртая стивидорная компания» 
морского порта Санкт-Петербурга, 

ПРОБЛЕМА ОХРАНЫ ТРУДА КАК ОДНО ИЗ ВАЖНЕЙШИХ
ПРОТИВОРЕЧИЙ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЕМ И РАБОТНИКАМИ

Наша компания занимается перегрузкой различных видов грузов, среди которых часто встречаются и те, работа с которыми является небезопасной для здоровья человека. Поэтому проблема охраны труда здесь стоит достаточно остро. В 2003 году компания закончила аттестацию рабочих мест по условиям охраны труда. Она представляет собой проверку всех рабочих мест на предмет соответствия санитарно-гигиеническим нормам охраны труда, а именно: запылённость, загазованность, освещённость. 

В соответствии с законодательством администрация любого предприятия обязана проводить аттестацию рабочих мест раз в пять лет. При этом должна быть создана комиссия по аттестации рабочих мест, в которую должны входить представители профсоюзов. Задача представителей профсоюза должна состоять в контроле за проведением аттестации. Естественно, представители работодателя заинтересованы в положительных результатах аттестации и нередко идут на приписки, занижение показателей содержания веществ, оказывающих вредное воздействие на организм человека. Задача представителей профсоюза — жёсткий контроль с целью недопущения подобных действий. При выявлении превышения ПДК вредных веществ представители профсоюза вправе требовать от работодателя компенсации работникам за вредность в форме доплат или дополнительного отпуска с обеспечением гарантий этих компенсаций. 

Законодательство Российской Федерации по данному вопросу ещё не достаточно совершенно: нормы компенсаций за вредность не менялись с 1986 года, не учтён ряд критериев, определяющих вредность труда, таких, например, как напряжённость труда. Согласно статье 7 ТК РФ доплата за вредность определяется в коллективном договоре. Соответственно, положение по охране труда должно стать предметом коллективного договора. В нём также должны содержаться пункты по согласованию с работниками тех организаций, которые будут проводить аттестацию рабочих мест.

От того, насколько жёстко трудовым коллективом поставлены вопросы охраны труда, зависит и позиция администрации по данному вопросу. Чем жестче работники требуют соблюдения условий охраны труда, тем большего они могут добиться от руководства. 

Попов М.В. доктор философских наук, профессор 
Санкт-Петербургского государственного университета,
 президент Фонда Рабочей Академии

ДИАЛЕКТИКА РАЗВИТИЯ ПРОИЗВОДСТВА
В СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ

Диалектический подход к исследованию экономического развития современной России означает, что это развитие должно рассматриваться как противоречивый процесс, то есть процесс борьбы противоположных тенденций, равнодействующая которых образует действительное историческое движение экономики России.

Какие объективные противоречия современной экономики порождают противоположные тенденции? Ответ на этот вопрос определяется характером и историческим состоянием экономического строя. 

В настоящее время Россия — буржуазная страна. Но не такая, как те буржуазные страны, в которых капитализм вырос на базе феодализма. В России капитализм реставрировался, с одной стороны, на почве мелкобуржуазных тенденций, которые проявляли себя при социализме и привели к его разложению, и, с другой стороны, капитализм в Россию во многом привнесен извне или списан с других стран. Среди нынешних хозяев производства мало его действительных организаторов и много дельцов, строящих свое благополучие на разрушении российской экономики в интересах иностранных монополий. Вся ельцинская эпоха в развитии России была эпохой господства компрадорского капитала, и только в период президентства Путина верх стала брать буржуазия, ориентирующаяся на получение прибыли от развития, а не от разрушения отечественного производства. Однако компрадоры по-прежнему сильны. И любое крупное экономическое решение рождается борьбой патриотических и компрадорских тенденций.

Нынешняя Россия стала вполне буржуазной страной. Понимание этого должно повести и к пониманию того, что главным экономическим противоречием становится противоречие между буржуазией и рабочим классом. Новоявленная российская буржуазия данное противоречие стремится разрешить за счет ущемления интересов рабочего класса. В частности, она поддерживает постоянную инфляцию, которая означает постоянное повышение цен на все товары, кроме товара «рабочая сила», то есть понижение реальной заработной платы.

Российская буржуазия, как показывает практика, еще не осознала того, что в ее же интересах улучшать положение рабочих, в том числе путем повышения заработной платы. Повышение заработной платы, с одной стороны, непосредственно ведет к повышению производительности труда, выступая одним из сильнейших стимулов этого повышения. С другой стороны, рост заработной платы ведет к повышению платежеспособного спроса, а это, в свою очередь, оборачивается стимулированием предложения и становится мощным макроэкономическим фактором роста производства. Кроме того, поскольку в России свыше тридцати процентов к фонду заработной платы составляют связанные с фондом заработной платы налоги, рост зарплаты ведет и к пропорциональному росту отчислений в бюджет, а это, в свою очередь, позволяет расширить инвестиции государства в производство.

Встает вопрос, а совместимо ли повышение заработной платы работников с ростом прибыли работодателей. В статике, на данной технической базе — нет, не совместимо. Но в динамике, на основе внедрения в производство достижений научно-технического прогресса рост заработной платы вполне совместим с ростом прибыли работодателей. Это верно, впрочем, при одном непременном условии — если рост производительности труда опережает рост его оплаты, — в этом случае, как нетрудно понять, доля заработной платы в единице продукции, то есть доля ее в издержках, сокращается и, следовательно, прибыль возрастает. Но если новая техника и технология не внедряются, доля зарплаты в издержках на единицу продукции не может не расти.

То, что рост прибыли вполне совместим с повышением заработной платы работников, если источником роста прибыли является опережающий рост производительности труда на основе научно-технического прогресса, понимает только культурная буржуазия, которой, к сожалению, в современной России пока еще совсем мало. Отсюда особая важность регулирующей роли государства и в проведении политики расширения и увеличения инвестиций в развитие техники и технологии, и в осуществлении политики неуклонного повышения заработной платы по мере роста производительности труда. Кстати, остро необходимо в этой связи повышение минимального размера заработной платы до уровня прожиточного минимума, индексирование трудовых доходов и регулярное повышение заработной платы в государственном секторе, оказывающем регулирующее воздействие на экономику в целом. 

Все это предполагает усиление регулирующей роли государства в определении направлений научно-технического прогресса и решающую роль в его осуществлении. Без этого правильная идея об удвоении валового внутреннего продукта повисает в воздухе и вырождается в пустышку. Для ее реализации надо, чтобы главными инструментами регулирования инвестиционной деятельности стали государственные программы и заказы. Надо сделать госзаказ выгодным для экономических единиц, причем более выгодным, чем осуществление сделок с негосударственными заказчиками.

Все это требует средств. А средства в государственном бюджете появятся на эти и другие нужды, как только Россия покончит с плоской системой налогообложения и перейдет к прогрессивной, как во всех других цивилизованных странах. Чем больше доходы, тем выше должен быть процент отчислений с них в государственный бюджет. А сейчас, в то время как в США с высоких доходов взимается налог до 33 процентов, в Германии и Англии — до 50 процентов, во Франции — до 56,8 процентов, в России подоходный налог для сверхбогатых и бедных один — 13 процентов. Об утрате государством монополии на водку можно и не вспоминать. 

Все это говорит о том, что у нас не только мало культурных буржуа, умеющих по-современному управлять своими предприятиями. У нас и государство буржуазии пока еще некультурное, мыслящее в эпоху неокейнсианства категориями либеральных экономистов, не усвоивших, что рынок не способен сам по себе обеспечить бескризисное развитие современного хозяйства. 

Каков же выход, если на культуру даже государства нет особой надежды? Если осознание основных направлений и путей быстрого экономического развития трудно дается российской буржуазии, то для рабочего класса, трудящихся подъем российского производства, рост российской экономики является единственной возможностью выжить и обеспечить перспективы изменения всего жизненного уклада. Организация трудящихся в профессиональные союзы, освобождение профсоюзов от влияния работодателей и их партий, создание собственной политической партии трудящихся, которая опиралась бы на боевые профсоюзы и центром своей работы сделала бы работу в трудовых коллективах по составлению, заключению и реализации коллективных договоров и по разрешению необходимых для этого коллективных трудовых споров, — все это окажет необходимое воздействие на нашу буржуазию и побудит ее выбросить на идеологическую помойку старый либеральный хлам и заняться государственным регулированием и стимулированием развития производительных сил. 

Впрочем, все будет зависеть от активности нашего рабочего класса и организованности трудящихся. Как учит диалектика, противоречия разрешаются борьбой.

Прончатов-Рубцов М.Н., аспирант 
Нижегородского государственного
 университета им. Н.И.Лобачевского

ОСОБЕННОСТИ СОЦИАЛЬНОЙ ИНФРАСТРУКТУРЫ 
РОССИЙСКИХ ПРЕДПРИЯТИЙ В УСЛОВИЯХ ПЕРЕХОДА 
К РЫНОЧНОЙ ЭКОНОМИКЕ

Социальную инфраструктуру вообще можно определить как систему отношений, возникающую между обществом, трудовым коллективом, индивидуумом по поводу удовлетворения социальных потребностей и формирования личности совокупного работника.

С началом рыночных преобразований в России проблема ведомственной социальной инфраструктуры, и, прежде всего, тех её объектов, которые находятся на балансе предприятий, приобрела качественно новое экономическое содержание. В качестве объектов социальной инфраструктуры предприятий принято выделять:

· детские дошкольные и оздоровительные учреждения;

· объекты жилищно-коммунального хозяйства;

· объекты культурного назначения;

· объекты здравоохранения;

· образовательные учреждения.

В советскую эпоху предоставление социальных услуг, строительство и эксплуатация указанных объектов социальной инфраструктуры были делегированы предприятиям. Предприятия содержали детские сады, школы, медицинские учреждения, дома отдыха и т.д. Это было следствием организации производства в советской экономике. Система была построена на «экономии масштаба», когда отдельные регионы и города специализировались на производстве ограниченного ассортимента товаров на крупных предприятиях. Зачастую в таких регионах почти все население работало на одном крупном местном предприятии (так называемые градообразующие предприятия).

После распада советской системы предприятия продолжали обеспечивать социальные услуги и поддерживать инфраструктуру. Это было необходимо, потому что предприятия по существу являлись собственниками объектов социальной сферы и жилья.

Если во времена СССР, при бюджетном, в основном, финансировании предприятий, фактически не возникало проблемы покрытия текущих затрат на содержание объектов социальной инфраструктуры, то в результате экономического кризиса последних лет финансово-экономическое положение многих предприятий резко ухудшилось. Это, естественно, ограничило их возможности содержать данные объекты.

Начался процесс «муниципализации» социальных услуг предприятий. Иными словами, объекты социальной инфраструктуры предприятий стали передаваться на баланс муниципальных органов власти. Казалось бы, государство пошло навстречу предприятиям, предложив снять с себя бремя содержания огромного количества объектов, зачастую не только не приносящих прибыли, но и требующих значительных затрат. Однако на практике далеко не все предприятия воспользовались этим правом. Это можно объяснить следующими причинами:

· нежелание руководителей предприятий безвозмездно передавать государству когда-то построенное и приобретенное за счет своих собственных средств имущество;
· неправомерные действия органов местного самоуправления. В частности, несмотря на то, что объекты социальной и инженерной инфраструктуры предприятий, как правило, должны были передаваться в муниципальную собственность безвозмездно вместе с технической документацией, необходимой для их эксплуатации, и без дополнительных условий по ремонту, администрации в некоторых случаях требовали проведения ремонта передаваемых объектов, в том числе и капитального;
· некоторые руководители предприятий (например, на селе) опасались того, что передача объектов социальной сферы может отрицательно сказаться и на состоянии самого объекта, и на качестве представляемых социальных услуг населению.
Помимо этих причин не следует забывать и о том, что социальные услуги и в целом выплаты в неденежной форме могут явиться важным фактором, удерживающим работников на предприятии, привлекающим новых высококвалифицированных работников, повышающим «имидж» предприятия и т.д.

Если говорить о самих работниках, то одной из наиболее эффективных форм выражения и защиты их интересов является коллективный договор. Согласно Трудовому кодексу РФ это правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации и заключаемый работодателем и работниками в лице их представителей. То есть работники выступают не как отдельные обособленные личности, а в качестве самостоятельного субъекта — трудового коллектива организации. При этом сами работники и трудовые коллективы, участвуя непосредственно в заключении коллективного договора, действуют в лице представителей — органов профсоюзов или иных уполномоченных представительных органов.

Цель коллективного договора — наиболее полное регулирование социально-трудовых отношений на уровне организации, обеспечение сочетания нормативного и договорного упорядочения данных отношений с тем, чтобы правовые нормы, закрепленные в законодательстве, могли быть реализованы наиболее эффективно, с учетом интересов работников и развития производства. Колдоговор может включать следующие разделы: «трудовой договор (контракт), гарантии занятости и профессиональной подготовки», «рабочее время», «время отдыха», «труд и заработная плата», «условия работы, охрана труда и промышленная безопасность», «социальные гарантии работников», «обязательства сторон и гарантии профсоюзной деятельности» и т.п. 

Для нас наибольший интерес представляет раздел «социальные гарантии работников», так как именно в нем, как правило, речь идет об объектах социальной инфраструктуры предприятия и социальных услугах, предоставляемых предприятием своим работникам. Пункты указанного раздела могут включать обязательства работодателя по:

· проведению профилактических медицинских осмотров за счет предприятия, обеспечению получения работниками безвозмездной квалифицированной помощи в медицинских пунктах, расположенных на территории организации (если таковые имеются);

· проведению работы по улучшению жилищных условий работников;
· предоставлению работникам путевок на санаторно-курортное лечение на льготных условиях, а также для детей работников в детские оздоровительные лагеря на период школьных каникул с привлечением средств Фонда социального страхования;
· обеспечению полного и качественного хозяйственного содержания, подготовке и функционированию медсанчасти, детского оздоровительного лагеря, базы отдыха, спортивных сооружений, музея предприятия.
Чрезвычайно важным, на наш взгляд, является включение пункта о невозможности сдачи в аренду, продажи, перепрофилирования, передачи в муниципальную собственность объектов социальной инфраструктуры предприятия без согласования с органом профсоюза.

Таким образом, колдоговор призван способствовать улучшению организации производства и охраны труда, обеспечению занятости работников, повышению их квалификации и т.п. Кроме того, наличие того или иного пункта в колдоговоре позволяет избежать произвола работодателя и дает возможность отстоять свои права (например, на какой-либо объект социальной инфраструктуры) в суде.

В настоящее время крупные предприятия по-прежнему предоставляют широкий спектр социальных услуг или финансируют таковые, несмотря на то, что многие социальные объекты сняты с их балансов. Так, по данным Госкомстата, в 2003 году более 90% крупных предприятий (более 5 тысяч работников) по-прежнему поддерживают как минимум один вид услуг, хотя масштаб участия предприятий в предоставлении социальных услуг значительно уменьшился за прошедшее десятилетие.
При всем при этом перед социальной инфраструктурой российских предприятий стоит много серьезных проблем. Назовем лишь некоторые из них:

· В тяжелых экономических условиях работники социальной инфраструктуры предприятий часто стали стремиться получить хозяйственную самостоятельность и статус юридического лица, причём во многих случаях — с целью изменения специализации этих учреждений на другие виды деятельности с более высокой нормой прибыли. В зданиях и сооружениях, которые ранее занимали подразделения социальной сферы предприятий — детские дошкольные и оздоровительные учреждения, объекты культуры и т.п. — стали размещаться коммерческие структуры, не имеющие никакого отношения к данной сфере.

· Низкая прибыльность объектов социальной инфраструктуры предприятий. Так, по данным Госкомстата, среди предприятий, оказывавших некоторые виды социальных услуг в 2003 году, менее 5% руководителей ответили, что эти услуги были для них прибыльными. Большинство руководителей предприятий, на балансе которых еще остается жилье, хотят от него избавиться, и приблизительно половина из тех немногих предприятий, которые все еще содержат детские учреждения, хотят избавиться от этих объектов.
· Качество и объем социальных услуг нуждаются в серьезных улучшениях.

Подводя итог, следует отметить, что хотя желание предприятий избавиться от некоторых социальных объектов не вызывает сомнения, некоторые предприятия по-видимому рассматривают предоставление таких услуг как инструмент привлечения рабочей силы, то есть предприятия используют этот фактор для укрепления своих позиций на местном рынке труда. В целом, однако, в настоящее время для большинства предприятий социальная сфера, по-видимому, является скорее обузой, нежели полезным делом. Решение проблем, стоящих перед социальной инфраструктурой российских предприятий, представляется очень важным как для усиления интенсификации и повышения эффективности производства, так и для развития российской экономики.
Рысев Ю.Л., докер-механизатор 
ЗАО «Первая стивидорная компания» 
морского порта Санкт-Петербурга
ПРАКТИКА ВЕДЕНИЯ КОЛЛЕКТИВНЫХ ТРУДОВЫХ СПОРОВ
КАК ОСНОВНОЙ ФОРМЫ РАЗРЕШЕНИЯ ПРОТИВОРЕЧИЙ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЕМ И РАБОТНИКАМИ

ЗАО «Первая стивидорная компания» работает достаточно давно. Однако с 2001 года по сегодняшний день заработная плата в порту практически не индексировалась несмотря на общий рост уровня цен. Подобная политика в отношении работников рассматривается ими как способ дополнительного обогащения руководства.

Инициатива вступления в переговоры с руководством компании на предмет повышения заработной платы исходила от самих рабочих, которые вышли на переговоры с готовыми требованиями к руководству:

· повышение тарифных ставок и окладов на 40%;

· индексация заработной платы в соответствии с текущим уровнем инфляции.

Переговоры были начаты 2 апреля 2004 года. В этот момент в компании происходила смена собственника, несмотря на то, что компания стабильно имела положительный финансовый результат. Таким образом, переговоры, начатые ещё при старом собственнике, пришлось продолжать при новом. 

Несмотря на заверения нового руководства в заинтересованности во вложении крупных средств в развитие компании с целью получения дополнительной прибыли, повышение заработной платы не входило в его планы. Переговоры постепенно зашли в тупик, которым должно было стать подписание протокола разногласий. Подписание подобного протокола означало бы начало проведения забастовки, к которой работники были готовы. В это же время происходило переподписание коллективного договора в другой стивидорной компании, оставшейся в собственности прежнего руководства, результатом которого стало удовлетворение требований работников о повышении заработной платы на 15%. Подобному решению способствовали совместные действия коллектива по проведению трёхдневной забастовки, а также отказ от сверхурочных работ. 

Рабочие первой стивидорной компании, следуя примеру своих коллег, принимают решение об отказе от выполнения сверхурочных работ. 16 июля, за 4 дня до предполагавшегося подписания протокола разногласий рабочие начали коллективные действия. Администрация была не готова к подобным действиям со стороны рабочих и была вынуждена оплачивать неустойки за простой неразгруженных кораблей. Она попыталась привлечь рабочую силу со стороны. Несмотря на это компания уже понесла убытки в размере 10 миллионов долларов, что многократно превосходило сумму, требовавшуюся на повышение тарифных ставок. Руководство компании мотивировало свои действия политикой, диктуемой акционерами. В собственности тех же лиц находится Новолипецкий металлургический комбинат, работники которого получают заработную плату вдвое меньшую, чем средняя заработная плата докеров в порту Санкт-Петербурга. Повышение заработной платы докеров могло, по мнению руководства, вызвать недовольство работников Новолипецкого завода. Тем не менее, для снижения убытков, работодателю пришлось пойти на компромисс. Было подписано соглашение об увеличении заработной платы докеров без повышения размеров тарифной ставки и окладов. 

В этот момент подходил к концу срок действия коллективного договора первой стивидорной компании. Руководство компании применило тактику развития у работников страха перед увольнением. То есть тех, кто отказывался работать сверхурочно, ждало немедленное увольнение сразу же по истечении срока действия коллективного договора, тем более, что дефицита рабочей силы компания не испытывает.

В сложившейся ситуации необходимо было объяснить работником важность такого документа, как коллективный договор. Необходимо было добиться продления его действия хотя бы до конца 2005 года, что в итоге и было сделано путём включения в текст компромиссного соглашения данного положения. В соглашение было также включено положение о возможности вступления в коллективный трудовой спор работников всех трёх компаний. 

К этому моменту противостояние работодателя и работников длилось уже около двух месяцев. Работники так и недополучали заработную плату, не перерабатывая. Работодатель начал привыкать к ситуации привлечения штрейкбрехеров. Надо было принимать действенные меры. Работники второй стивидорной компании приняли решение не использовать неисправную технику. В итоге было забраковано 80% всей техники. Работа компании была на некоторое время полностью приостановлена. Сразу после этого компромиссное соглашение было подписано.

Рабочие первой стивидорной компании, следуя примеру своих коллег, приняли решение приостановить работу компании, путём не выхода на работу в назначенный день по уважительным причинам. В результате работа порта была приостановлена на сутки. В ответ на подобные действия администрация порта провела переговоры с акционерами, и было принято решение о подписании компромиссного соглашения с рабочими первой стивидорной компании с удовлетворением требований работников. 

В настоящий момент начата работа комиссии по индексации. Основная задача — установить нормальные размеры тарифной ставки и оклада, поскольку регулирование заработной платы исключительно путём увеличения размеров премии неэффективно. 

Сысоев Г.В. студент 
экономического факультета 
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского

ОСОБЕННОСТИ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ В СФЕРЕ РОССИЙСКОГО МАЛОГО БИЗНЕСА 
(НА ПРИМЕРЕ НИЖЕГОРОДСКОЙ ОБЛАСТИ)

Малое предпринимательство как субъект российской экономики существует почти десять лет. На эти годы пришелся самый трудный для него период — период становления. Создавалась нормативно правовая база, разрабатывались механизмы поддержки малого предпринимательства, формировались структуры для реализации поставленных задач. Можно с полной уверенностью утверждать, что данный процесс еще не завершен.
Малые предприятия в современной экономике занимают широкое поле: торговля, туризм, страхование, бытовые услуги, консалтинг, мелкое производство и т. п. Миллионы людей в настоящее время работают на малых предприятиях. По уровню развития малого предпринимательства Приволжский федеральный округ является одним из лидеров в стране, а в свою очередь Нижегородская область входит в десятку регионов России, как по количеству малых предприятий, так и по объему выпускаемой продукции. В январе-декабре 2003года в Нижегородской области, по оценке Госкомстата России, действовало около 18405 малых предприятий. Средняя численность работающих на них составляет почти 6 человек, что незначительно меньше по сравнению с московским показателем (7 человек) и со среднемировым уровнем (8-9 человек). Следует заметить, что более 88% предприятий являются однопрофильными. 
Уже сегодня малый бизнес становится заметным «игроком» на нижегородском рынке труда. В 2003 году на предприятиях малого бизнеса по оценке Госкомстата России было занято 234,9 тыс. человек, что примерно составляет 26% от всего трудоспособного населения Нижегородской области, в т.ч. работников списочного состава 210,1 тыс. человек.
В настоящее время в структуре занятости на малых предприятиях Нижегородской области, как и в любом крупном индустриальном городе мира, лидируют торговля и общественное питание (50,2%), на промышленность приходится 12,4% от общего среднесписочного числа занятых в малом предпринимательстве, на строительство — почти 15%, на науку и социальную сферу — примерно около 5%.

Трудовые отношения — это одна из особых проблем российского малого предпринимательства, обусловленных, с одной стороны, несовершенством трудового законодательства, с другой, явным дефицитом правовой культуры и государственного контроля за соблюдением норм права. 

Трудовые отношения в сфере малого бизнеса имеют свою специфику и проблематику, и именно эта сторона данного актуального вопроса стала предметом рассмотрения в работе. Современная сфера российского малого бизнеса имеет специфические особенности трудовых отношений, которые проявляются в следующем: 

1. Трудовые отношения в российском малом бизнесе носят в высокой степени неформальный характер и регулируются обычным правом. Найм происходит в основном по личной рекомендации, условия труда и социальные гарантии фиксируются в формах и на уровне, не отвечающих требованиям трудового законодательства (а потому, строго говоря, с юридической точки зрения являются ничтожными), но работники с этим мирятся. Возможно, это объясняется тем, что случаев вопиющих нарушений достигнутых при найме договоренностей мало — предлагая работникам существенно более низкую планку социальных гарантий (прежде всего, в области оплаты больничных листов и ежегодного отпуска, а также продолжительности рабочего времени), наниматели все-таки в большинстве случаев эти договоренности соблюдают. 

В свою очередь, работники малых предприятий в подавляющем большинстве случаев либо просто не информированы о своих правах, либо готовы закрывать глаза на некоторые нарушения, понимая непростую ситуацию, существующую на рынке труда и проявляя готовность рассматривать свой, в целом достаточно высокий по общероссийским меркам, уровень оплаты труда как компенсацию за «недополученные» социальные гарантии. 

На основании выборочных статистических исследований, трудовые отношения в виде письменных контрактов оформляются менее чем на половине нижегородских малых предприятий. Сегодня персонал нижегородских малых предприятий формируется преимущественно из ближайшего окружения предпринимателей (как и по всей России в целом). Лишь каждый десятый руководитель малого предприятия обращался за помощью в государственные службы занятости, каждый девятый размещал информацию о вакансиях в средствах массовой информации. 

В Нижегородской области малые предприятия «закрыты от посторонних», что препятствует поступлению информации об имеющихся вакансиях в базы данных о наличии рабочих мест. Очевидно, что в этом направлении должна проводиться более целенаправленная и согласованная политика органов поддержки предпринимательства совместно с органами регулирования рынка труда.

2. Объективно работники малого предприятия в социальном отношении формально защищены слабее, чем работники крупных, особенно бывших государственных предприятий. Судебный спор в случае нарушения условий договора едва ли возможен, ибо договоры в подавляющем большинстве случаев не имеют юридической силы, помощи и поддержки со стороны профсоюза или же трудового коллектива ожидать также не приходится. Отсутствие на малых предприятиях профсоюзных органов, комиссий по трудовым спорам, зачастую родственный состав администрации ставят работника в более уязвимое положение в правовом смысле, чем, скажем, на крупных предприятиях. Это создает широкие возможности для злоупотреблений, а порой и полного игнорирования администрацией трудового законодательства.
Здесь же следует заметить, что использование труда социально уязвимых групп населения происходит на общих основаниях — работодателей не интересует, имеют ли их работники право на законодательно установленные льготы. Современные работодатели не намерены этих льгот предоставлять. Это возможно и потому, что сами не имеют реальной возможности воспользоваться никакими льготами (в сфере ли налогообложения или аренды и т.д.) в связи с использованием труда этих групп населения. Отчасти ситуация микшируется на уровне «человеческих отношений» — большинство работников принято по личному знакомству или ходатайству хороших знакомых, но это — очень ненадежный механизм социальной защиты.

3. Остро стоит вопрос о соответствии заработной платы наемного работника согласно трудовому договору и реальной заработной платы, получаемой на руки. На сегодняшний день отошли в прошлое те времена, когда уровень зарплаты на малых предприятиях значительно превышал показатель зарплаты работников бюджетной сферы. Сейчас средний уровень заработной платы работников малых предприятий составляет по Нижегородской области 2726,3 руб. в месяц. Разумеется, это только «видимая» часть оплаты труда. При устройстве на работу на малое предприятие почти всегда «джентльменским соглашением» оговаривается, что размер зарплаты в контракте будет отличаться от фактической суммы, получаемой на руки. Однако финансовое положение предприятия может оказаться настолько плохим, что работник будет получать в соответствии с контрактом минимальную зарплату. Доказать, что работнику причитается более высокая зарплата весьма трудно.
Во избежание конфликта целесообразно при оформлении трудовых отношений на малом предприятии заключить дополнительное соглашение к трудовому контракту, в котором будет отражен действительный размер заработной платы. Разумеется, это не даст 100%-ной гарантии, но у работника появится письменный документ, подтверждающий его права на данную зарплату.

Реально средний уровень заработной платы в малых предприятиях превышает официальный примерно на 30%. Это означает, что средняя заработная плата составляет примерно 5000-5500 руб. Конечно, имеются малые предприятия (и их немало), где заработная плата превышает тысячу долларов на работника. Разброс между минимальными и максимальными зарплатами в этом секторе достигает 200 раз и более.

Для решения данной проблемы в целом в сфере малого предпринимательства должны сохраняться основные нормы трудового законодательства (в первую очередь, минимальный размер оплаты труда и др.), но наряду с этим следует установить для субъектов малого предпринимательства и ряд специфических норм. Все они должны быть направлены, во-первых, на существенное повышение допустимой в малом бизнесе гибкости условий и форм оплаты труда, во-вторых, на перенос источника всех социальных льгот и гарантий для социально уязвимых категорий работников со средств предприятия на Фонд социального страхования, либо Фонд занятости. 

4. Наниматели пока в большинстве своем не уделяют должного внимания мерам повышения квалификации, а профессиональный рост рассматривается, скорее, как личное дело (и личное преимущество) работника, чем как вложение средств фирмы в дело улучшения качества ресурсов фирмы. 

Исходя из вышеизложенных особенностей трудовых отношений в сфере малого бизнеса, можно выдвинуть несколько предложений о способах разрешения сложившихся противоречий в данном вопросе:

· стимулировать практику заключения коллективных договоров в сфере малого предпринимательства и повышать гибкость трудовых отношений с помощью расширения свободы сторон в определении содержания трудового договора; 

· инициировать объединение наемных работников малых предприятий в профсоюзы; 

· распространить на малые предприятия действие существующих в стране некоторых форм статистической отчетности по условиям труда, уровню травматизма и заболеваемости и др.; 

· установить такой уровень налогообложения, который давал бы малым предприятиям возможность развивать социальную сферу и обеспечивать установленные законодательством социальные гарантии для работников.
Федотов К.В., начальник консалтинго-правового отдела 
Портового комитета Российского профсоюза докеров
морского порта Санкт-Петербурга

КОЛЛЕКТИВНЫЙ ТРУДОВОЙ СПОР КАК СРЕДСТВО РАЗРЕШЕНИЯ ПРОТИВОРЕЧИЙ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЕМ И РАБОТНИКАМИ
При создании профсоюзной организации докеров была поставлена основная задача — борьба рабочих за свои права. Естественно, решение этой задачи было бы невозможно без изучения теоретической базы данного вопроса. В связи с этим особую благодарность следует выразить учёным, занимающимся его разработкой. 

Сегодня в России наблюдается спад производства, несмотря на заверения руководства страны в наращивании темпов экономического роста. Это ведёт к обострению противоречий между работодателями и работниками.

В современных условиях главной формой разрешения противоречий работодателей и работников является коллективный договор. Практика работы нашего профсоюза свидетельствует о том, что прогрессивный договор, приемлемый как для работодателя, так и для работника не может быть заключён без коллективного трудового спора. 

Ведение коллективного трудового спора на практике представляет собой сложную задачу. Теоретически коллективный трудовой спор достаточно подробно расписан. В законодательстве содержится вся процедура ведения спора, этапы его ведения. Практика ведения подобного спора не всегда согласуется с теорией. Есть позитивные примеры, как в случае с профсоюзом авиадиспетчеров. 

Опыт показывает, что на пути ведения коллективного трудового спора профсоюз сталкивается с рядом препятствий, в первую очередь, это — препятствие со стороны администрации применению наиболее жёсткой формы ведения коллективного трудового спора, такой, как забастовка. В 2001 году, когда наша профсоюзная организация объявила забастовку, работодатель обратился в городской суд с требованием признать эту забастовку незаконной. Несмотря на то, что при проведении забастовки все законодательные процедуры были полностью соблюдены, городской суд признал забастовку незаконной. Дело было передано в Верховный суд, который в итоге вынес решение о признании забастовки законной. 

Когда профсоюз вновь подошёл к очередному этапу перезаключения трудового договора, то перед профсоюзной организацией встала задача внесения в договор положения об индексации заработной платы. Это заставило профсоюзную организацию пересмотреть политику ведения коллективного трудового спора с целью сделать его ведение более грамотным, а его результаты более эффективными. 

Российская и зарубежная практика ведения подобного рода споров показала, что кроме забастовки имеются иные, не менее эффективные способы его грамотного ведения. Подобные методы получили название «итальянской забастовки». При этом организовать работников на подобные действия может только профсоюз. В условиях крупного предприятия речь идёт о согласовании действий не десятков, а сотен и тысяч работников, что невозможно без участия профсоюза. Действия работников должны были заключаться в стопроцентном выполнении норм без их перевыполнения, отказа от сверхурочных работ и работ в выходные дни с соблюдением условий труда и отдыха. Акция проводилась стивидорными компаниями торгового порта Санкт-Петербурга и продолжалась в течение двух месяцев. 

По результатом проведённой акции работодатель был вынужден заключить компромиссное соглашение, которое отчасти удовлетворяло работников, предусматривая доплату в размере 25% в одной из компаний и 40% в другой. Кроме этого, по результатам проведения коллективного трудового спора удалось продлить действие прежнего коллективного договора, содержащего положения о согласовании с профсоюзом норм труда и ряда других важных положений, не предусмотренных непосредственно действующим Трудовым Кодексом, однако данным законом и не возбраняемых. Таким образом, приведённый пример может служить доказательством того, что без грамотного ведения коллективного трудового спора подобные обязательства работодатель добровольно на себя не возложит. На самом же деле именно они регулируют взаимоотношения с коллективом. 

Следовательно, роль профсоюза должна состоять в проведении переговоров с руководством и в грамотной организации коллективных действий работников. При этом обе составляющие должны присутствовать одновременно. Любые переговоры работников без поддержки профсоюза, впрочем, как и любые действия профсоюза вне согласования с работниками, ни к какому положительному результату не приведут. 

Практика проведения забастовок показала целесообразность проведения забастовки не в форме полной остановки работ, а в форме их частичной остановки. Это даёт работникам возможность, с одной стороны, полностью контролировать рабочие места, не позволяя занять их штрейкбрехерам, с другой стороны, выполнять нормы труда, не перевыполняя их. Подобные меры вынуждают работодателя к проведению конструктивного диалога с работниками с целью удовлетворения их требований. В результате проведения подобных акций работниками стивидорных компаний работодатель, стремившийся «сэкономить» на зарплате, по официальным данным потерял почти 10 миллионов долларов и не смог противостоять работникам в силу того, что их акция была проведена на законных основаниях. Результатом проведения забастовки было заключение ранее упомянутого соглашения.

Из этого можно сделать вывод об эффективности проведения забастовки в форме частичной остановки работы, тем более что нарушение производственного процесса не является целью профсоюза. Работник в не меньшей степени, чем работодатель, заинтересован в сохранении производства. Следовательно, баланс интересов работников и работодателя имеет особо важное значение для сохранения и развития производства. Практика показала, что жёсткое противостояние работодателей и работников не приводит к положительному результату. 

Опыт западных профсоюзов показал важность того, чтобы работодатель знал, что работники и профсоюз всегда готовы к проведению забастовки. Профсоюз, в свою очередь, должен быть готов к её проведению, но рассматривать её как крайнюю меру. 

При проведении забастовки важны грамотные и согласованные действия работников и профсоюза. Это может быть достигнуто лишь путём повышения осведомлённости работников по вопросам проведения забастовки. 

Шилов М.Л., кандидат экономических наук, доцент, 
Мухин П.В., ассистент, 
Нижегородский государственный 
университет им. Н.И. Лобачевского
ПРОБЛЕМА СТАНОВЛЕНИЯ САМОУПРАВЛЯЮЩИХСЯ ФИРМ

Существует противоречие между работниками и работодателями, обусловленное противоположностью качественных и количественных оценок заработной платы. Работник воспринимает заработную плату как доход, вознаграждение за деятельность полезную и нужную для фирмы, или, в неоклассическом представлении, компенсацию тягости труда. При этом интерес работника лежит в плоскости повышения этого вознаграждения по показателю почасовой заработной платы. Работодатель, наоборот, рассматривает заработную плату как элемент издержек, как расходы на оплату труда. Его интерес определяется стремлением снизить издержки производства в целом и, в частности, по статье затрат на трудовые ресурсы.

Противоречие между работником и работодателем можно снять, если фактически объединить в одном лице и первого и второго. Такой результат достигается на предприятиях или в фирмах, являющихся собственностью трудового коллектива. В данном случае собственника капитала и труд представляет один и тот же субъект рынка. Теоретически и практически на таком предприятии резко сокращаются трансакции управления, упрощается процедура контроля оппортунистического поведения.

Важно, что происходит лишь снятие, а не ликвидация противоречия. В частности, трудовой контракт между работниками и работодателями становится контрактом «с самим собой» и представляется в неявном виде. Неявный контракт вносит элемент неопределенности во взаимоотношения в коллективе, что, в свою очередь, порождает новые противоречия. Часть трудового коллектива может вести себя преимущественно как собственники капитала, ориентироваться на прибыль и постепенное преобразование формы собственности предприятия. Другие работники, отстаивая интересы трудового коллектива, могут ориентироваться на обеспечение занятости и систематическую выплату заработка в ущерб экономической эффективности и рыночной целесообразности.

В неклассической экономической литературе основное внимание уделяется не столько внутренним конфликтам самоуправляющейся фирмы, сколько несоответствию ее поведения логике рынка. Так, в модели самоуправляющейся фирмы собственник предприятия, он же — трудовой коллектив, стремится максимизировать доход в расчете на одного работника. Результатом является такое поведение фирмы, которое характеризуется кривой предложения с отрицательным наклоном. Отсюда делается вывод о невозможности в общем случае достигнуть состояния рыночного равновесия, перспективе кризиса и развала рынка. (См. Розанова Н.М. Фирма в экономической системе. — М., 1998, с. 40-43). Такая трактовка верна лишь отчасти, поскольку, во-первых, теоретически равновесие возможно, во-вторых, такая фирма выступает чаще не как оптимизатор, а как средство выживания для трудового коллектива.

Проанализируем предложенную модель:
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 — доход одного работника.
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 — доход на одного работника, выраженный в производимой продукции.

k=K/p — оплата постоянного капитала, выраженная в количестве производимой продукции.

K=kp. Тогда при росте цен на продукцию придется меньше отчислять производимой продукции на покрытие капитала (К=const).

Тогда максимизация дохода на одного работника достигается при
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 — т.е. фирма использует такое количество труда L*, при котором достигается равенство предельного продукта труда и дохода работника, выраженного в производимых единицах. При низком значении L<L* предельный продукт труда выше дохода в расчете на одного работника, поэтому фирме выгодно увеличивать количество трудящихся. При высоком значении L>L* предельный продукт труда последнего работника ниже его дохода (в натуральном выражении), поэтому фирме выгодно уволить лишних работников.
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, но здесь L задано в неявном виде, т.к. 
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Определим, что произойдет с занятостью при изменении цены продукта
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Производство находится на стадии уменьшения предельного продукта труда (
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, поэтому рост цены продукта приведет к сокращению занятости на фирме (
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Изменение цены приводит к обратной реакции выпуска: рост цены ведет к снижению объема выпуска, но не из-за снижения доходов на одного работника! На самом деле доходы работника растут:
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Во-первых, снижение величины k=K/p (отчислений на капитал, выраженных в количестве производимой продукции) ведет к увеличению yi (дохода, выраженного в натуральных единицах). Это аспект роста дохода, влияющий на уменьшение L.

Во-вторых, увеличение р ведет к росту Yi=yip. Это аспект, не влияющий на численность (не влияющий на соотношение предельной производительности и натурального дохода).

Снижение L происходит ввиду того, что в связи с ростом yi 
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предельный продукт труда последнего работника, который остается на прежнем уровне, становится меньше его дохода (в натуральных единицах) (см. рис.1). Следовательно, такого «лишнего» работника выгоднее уволить.

При снижении цены р происходит обратный эффект.

Предположим, фирма решает такую проблему: разделить доход между работниками при том же постоянном уровне К или увеличить отчисления на капвложения. В случае осуществления инвестиций в капитальное оборудование происходит рост величины К. Это приводит к эффекту, аналогичному падению цены производимой продукции. Р — постоянна, поэтому к=К/р растет, а yi падает. Это приводит к тому, что предельный продукт труда f′L (кривая зависимости f′L от L не меняется) становится больше yi — предельных затрат на труд, следовательно фирма увеличивает L и, соответственно, объем производства f(K,L) (только за счет L, К в коротком периоде не меняется). 
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Рис.1.

 yi— предельные затраты на дополнительного работника.

Сокращение отчислений на капвложения приводит к обратному эффекту: росту доходов и сокращению L.

Известно, как соотносятся спрос и предложение на труд для фирмы, не находящейся на самоуправлении.

А как будут выглядеть кривые спроса и предложения на труд для самоуправляющейся фирмы? Допустим, наша фирма находится в условиях конкурентного рынка. Предложение труда совершенно эластично. Спрос на труд при данной цене на продукцию р представлен всего одной точкой (yi,L). 

Если цены на продукцию низкие или высоки капвложения, то доходы работников являются низкими относительно з/п, заданной рынком WC>yi.. Это может привести к банкротству кооператива.

В случае роста цен на продукцию или снижения капвложений доходы работников растут WC<yi
Более интересным в этой связи является анализ поведения самоуправляющейся фирмы в рамках социально-институционального подхода. Так О. Уильямсон, ссылаясь на работы Ховарта и Путтермана, солидарен с идеей потенциальной эффективности управляемых работниками фирм, но указывает ряд преград, ограничивающих распространение таких форм хозяйствования. К препятствиям такого рода относятся следующие: трудности получения банковского и торгового кредита в связи с наличием специфических деловых рисков; неспособность кооперативов удерживать квалифицированных менеджеров по причине возникновения значительных внешних эффектов; и проблема перерождения преуспевающих кооперативов в результате роста, укрупнения и обострения интересов внутри коллектива.

Первая трудность может быть преодолена посредством страхования от специфических рисков, поскольку их последствия хорошо предсказуемы. В частности, такие риски вполне могут быть учтены в кредитном договоре, где могут быть прописаны формы и методы, как погашения кредита, так и возмещения потерь, связанных с отсрочкой платежей. Правда, на первых порах трансакции при таких сделках выше, чем в корпоративном секторе.

Более существенными являются вторые причины, поскольку они отражают внутренние противоречия трудового коллектива и не могут быть разрешены в рамках краткосрочного или долгосрочного контракта. Поставленная проблема требует дальнейшего исследования.

Шишкарёв В.И., наладчик АМО «ЗИЛ»,
сопредседатель Российского комитета рабочих, 
сопредседатель профсоюзной организации  «Защита» АМО «ЗИЛ»

ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРОФСОЮЗА «ЗАЩИТА» ПО РАЗРЕШЕНИЮ ПРОТИВОРЕЧИЙ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛЕМ И РАБОТНИКАМИ

Конфликты между работодателем и работниками возникали и в советское время. В 1990 году, в эпоху подъёма рабочего движения, на многих заводах, в том числе и на «ЗИЛе», создавались рабочие комитеты. Рабочие заводов активно участвовали не только в производственной, но и в общественно-политической деятельности. Рабочие завода «ЗИЛ» были участниками первого заседания всесоюзного СТК как полноправные члены. 

В то время позиция администрации предприятия была близка интересам работников. Ставились общие для всего коллектива задачи снижения затрат сырья и энергоёмкости производства и повышения производительности труда. Однако при всей общности генеральных целей развития предприятия интересы работодателей и работников были разнонаправленными. Работник был заинтересован, в первую очередь, в улучшении условий труда и повышении заработной платы. Работодатель не был в этом заинтересован. 

За 15 лет эти противоречия лишь углублялись. Появились новые работодатели — предприниматели. Их интересы сводятся к максимизации прибыли путём минимизации заработной платы. Широко применяется также задержка выплаты заработной платы, а в некоторых случаях и невыплата заработной платы работникам — нелегалам. 

Примером подобного поведения работодателя может служить завод АМО «ЗИЛ». На предприятии имеют место систематические задержки выплаты заработной платы. Летом 2004 года работники завода вступили в переговоры с администрацией по этому поводу. Основными аргументами администрации были уверение о плохом финансовом состоянии предприятия, практически полной остановке производства. Рабочие в подобной ситуации оказались практически бесправными. 

Единственным выходом могла стать подготовка коллективного договора, выражающего наши интересы. Но в процессе работы над его проектом обнаружилась нехватка политической и правовой грамотности большинства работников предприятия. Встречалось и сопротивление подготовке данного документа. Встал вопрос о проведении разъяснительной работы и об организации рабочих в борьбе за свои права. 

В итоге работников завода удалось убедить в том, что существующие на настоящий момент противоречия можно разрешить только при помощи профсоюзов. Несмотря на то, что профсоюз «Защита» на заводе «ЗИЛ» пока ещё небольшой по численности, он пытается решать проблемы работников завода. В этом — его отличие от более многочисленного профсоюза ФНПР, ведущего политику защиты интересов администрации. 

Администрация предприятия регулярно допускает нарушения трудового законодательства по своевременной выплате заработной платы. Профсоюз «Защита» пытается бороться с подобными нарушениями. Основными задачами разрешения противоречий между работодателями и работниками профсоюз «Защита» считает следующие:

· защиту прав работника на своевременное получение заработной платы и её индексацию;

· охрану труда;

· защиту социальных гарантий.

Чтобы успешно разрешать противоречия между работодателем и работниками, «Защита» на «ЗИЛе» подготовила прогрессивный проект коллективного договора. Здесь мы использовали коллективный договор профсоюзной организации докеров Санкт-Петербурга и проект, подготовленный инициаторами создания профсоюзной организации «Сормовская «Защита труда». Благодаря инициативе нашего небольшого профсоюза прогрессивный проект был принят, хотя и в урезанном виде. 

До принятия коллективного договора задержки по заработной плате на предприятии составляли 3–5 месяцев. С 1993 года во все предыдущие коллективные договоры профсоюз не вносил дату выплаты заработной платы. Обращаясь в суд, работники были вынуждены ссылаться на положения общероссийского трудового законодательства, так как конкретной даты выплаты заработной платы в договоре не было. После того, как в тексте коллективного договора появилась дата выплаты зарплаты, задержки заработной платы были практически ликвидированы. 

В более ранних текстах коллективного договора не прописывались наиболее важные требования по охране труда. С появлением на предприятии профсоюза «Защита» ситуация изменилась. В текст действующего коллективного договора по инициативе профсоюза внесены основные положения по охране труда. 

Нам необходимо контролировать и выполнение социально-трудового законодательства. К примеру, завод «ЗИЛ» практически не делает отчислений в Пенсионный фонд. Профсоюз выступил с инициативой ежемесячного включения в расчётные листы работников суммы отчислений в Пенсионный фонд. Эта инициатива не получила поддержки со стороны администрации. Тогда профсоюзу удалось добиться включения в коллективный договор положения об обязанности работодателя предоставлять работнику по его требованию информации о перечислениях в Пенсионный фонд. 

Вот чего может добиться пусть пока и небольшой рабочий профсоюз, когда он старается активно действовать.
Рекомендации
Российской научно-практической конференции
«Разрешение противоречий между работодателями и работниками в современной России»

Конференция отмечает, что разрешению противоречий между работодателями и работниками способствует становление позитивных тенденций в общественном производстве, связанных с экономическим ростом и ориентацией на развитие производительных сил самой России.

Работникам во все большей мере приходится иметь дело с работодателями, стремящимися получить предпринимательский доход не от разрушения, а от налаживания отечественного производства.

В то же время продолжается негативная практика увеличивать прибыль не за счет роста производительности труда, а путем уменьшения реальной заработной платы. Наиболее организованные коллективы, возглавляемые рабочими профсоюзами, дают подобной практике активный отпор, содействуя переходу работодателей на прогрессивный путь внедрения в производство достижений науки, освоения передовой техники и технологии, повышения заработной платы работников как главной производительной силы и обеспечения на этой основе опережающего роста производительности труда и, соответственно, прибыльности компаний.

Чтобы закрепить это прогрессивное направление разрешения противоречий работодателей и работников в современной России, необходимо отразить его в заключаемых коллективных договорах и с помощью организуемых профсоюзами коллективных действий добиваться их неуклонного выполнения. От успеха именно этого направления действий и будет зависеть будущее российского производства как основы всех остальных социальных институтов.





Нижний Новгород, 15 октября 2004 г.

ДЕКЛАРАЦИЯ ОБ УЧРЕЖДЕНИИ 
ФЕДЕРАЦИИ ПРОФСОЮЗОВ РОССИИ 
Мы, полномочные представители поименованных ниже профессиональных союзов России, настоящим заявляем о своем намерении создать новое Профсоюзное Объединение России.

При этом мы подтверждаем:
В представляемых нами профсоюзах и Объединениях мы не допускаем членства собственника (-ов) и представителей собственника (-ов) на всех предприятиях, где существуют ячейки наших профсоюзов. Мы согласились при этом относить к собственникам и к их представителям тот персонал предприятий, в ведение и в право которого входит распоряжение денежными и иными средствами предприятий, найм и увольнение работников, а также отдача приказов. Это общее наше понимание специфики нашего Объединения находит свое подтверждение в Уставах, по которым в состав представляемых нами профсоюзов не принимаются работники предприятий, относящиеся ко всей управляющей предприятием административной иерархии.

Мы утверждаем:
Основной целью создаваемого нами Объединения не является достижение некоторых тактических и внешних паритетов с существующей ФНПР, таких, например, как обеспечение, наряду с последней, нашего участия в Тройственных соглашениях и переговорах с Правительством, союзами собственников (хотя мы и не намерены отказываться от такого паритета). Нашей целью является желание воссоздать, вновь и в новых условиях, союз организаций трудящихся, противопоставленный союзу собственников, и в их числе — капиталистическому государству. Мы уверены, что таким образом выраженное наше намерение вытекает из реального положения вещей, соответствует интересам трудящихся России и служит эффективным способом защиты их интересов.

В соответствии с вышеизложенным:
Мы создадим только те структуры Объединения, которые будут абсолютно необходимы для выработки общих решений, для координации действий представляемых нами профсоюзов и Объединений. Мы сохраним принцип коллективного управления Объединением и право представляемых нами профсоюзов на отказ от исполнения решений в тех случаях, если и когда принятое решение не найдет поддержки большинства в представляемых нами профессиональных организациях. Мы не наложим на представляемые нами профессиональные организации обременительных финансовых обязательств перед создаваемыми структурами нового Объединения.

В отношениях с политическими партиями мы будем руководствоваться:
Принципом свободного участия членов партий в качестве членов профессиональных организаций в жизни и деятельности этих организаций согласно их Уставам. Мы не допустим запрета деятельности партий, стоящих на антибуржуазных позициях, внутри наших организаций и свободы агитации таких партий.

Вместе с тем мы не допустим подчинения деятельности профессиональных организаций руководящим структурам той или иной партии. 

Для укрепления такого принципа строительства профсоюзных организаций мы не допустим принципа назначения руководящих органов Объединения «сверху» или «сбоку». Все назначения в нашем Объединении будут происходить только в порядке, определенном действующими в наших организациях Уставами (только из членов профсоюзов и только «снизу»). 

В качестве принимаемой нами «идеологии» нашей деятельности мы принимаем следующие положения:

- Настоятельную необходимость трудящихся России в их собственных — независимых от государства и капитала организациях.

- Эффективность только такого Объединения в деле защиты трудовых и иных прав трудящихся. 

- Недопущение в представляемых нами организациях расовых, шовинистических, националистических, клерикальных и иных взглядов, мешающих защите прав и объединению трудящихся. Вместе с тем данный запрет не может трактоваться в том смысле, что мы препятствуем приему в состав наших профессиональных организаций трудящихся, еще не изживших такие взгляды.

Символ Объединения:
Мы считаем, что нет никакого смысла в поисках специального символа нашего профессионального Объединения. Со времен пролетарских восстаний, Парижской Коммуны, через борьбу и революции, символом борьбы трудового народа за свои права и свободы является Красное знамя. Мы выбираем его в качестве символа наших целей, наших стремлений и нашей борьбы.

Принято Учредительным съездом

Федерации профсоюзов России

24 апреля 2004 года, Москва
[image: image15.jpg]MHUHHUCTEPCTBO IOCTHIIUHA POCCUHCKOY ®EJEPAIIUH

CBUJAETEJBCTBO

(0] I’OCYJIAPCTBEHHOI’I PETHCTPALIMH
OBHIECTBEHHOIO OBDBEIHUHEHUSA

Haumenosanue daﬁmepmﬁcxoﬁ*mmw npogheoiosos -
————— «Dedepavus npogpcorozos Poccuu»

Teppuropuanbaas cepa 1eaTeabHOCTH __gfugepoccuiickuit

OpranAsanuoHHo-npasoBas opma

__obuepoccuiickoe o0bedunenue npogcoiozos

Hara cospanus 24 anpenn 20042.

IlocrosHHO AelCTBYIOMEI PYKOBOASIMI OPraH U €ro MECTOHAXOXKIeHHE

e —_Hpesuouym Ilenmpansnozo cosema: 2. Mockea,
ya. Iepepsa nep., 0. 45, kop. 1, k6.74

CpeieHus 0 TOCYAAPCTBEHHONW PEFHCTPALINY OGIECTBEHHOIO

00beJUHEHNS BHECEHBI _Vnpasnenuem Munucmepcmea

___Poccuiickou @edepayuu no nanozam u coopam no 2. Mockeot

(masmenohanae ynpasacron MHC Pocer)

«22 » wions . 20 _04r. B exnHEbIi FOCYXAPCTBEHHBIH peecTp

OPUAMYECKHX JHIL 32 OCHOBHBIM TOCYAapCTBEHHBIM PeruCTPaliHOHHBIM

HOMEPOM 047746009269

3amecrurens Munncrpa y E.H. Cuoopenko.

{nomnucs)

Ne 4373 oy





УТВЕРЖДЕН
Учредительным съездом ФПР 

24 апреля 2004 г. 

УСТАВ
ОБЩЕРОССИЙСКОГО ОБЪЕДИНЕНИЯ ПРОФСОЮЗОВ
«ФЕДЕРАЦИЯ ПРОФСОЮЗОВ РОССИИ»

Москва

1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

1.1.Федерация профсоюзов России (ФПР) — добровольное, самостоятельное, основанное на членстве общероссийское объединение профсоюзов, независимое в своей деятельности от органов исполнительной власти, органов местного самоуправления, работодателей, их объединений, (союзов, ассоциаций), политических партий и других общественных объединений, им не подотчетно и не подконтрольно.

В состав ФПР могут входить самостоятельные профсоюзные организации, территориальные (региональные), межрегиональные профсоюзные организации, межрегиональные объединения профсоюзных организаций, общероссийские профсоюзные организации, общероссийские объединения профсоюзных организаций, поддерживающие цели и задачи ФПР и признающие настоящий Устав.

1.2. ФПР через членские организации осуществляет свою деятельность на территории Российской Федерации, в предприятиях и организациях РФ (независимо от форм собственности), где работают члены профсоюзных организаций, входящих в ФПР, а также через международные организации на международном уровне.

1.3. ФПР является юридическим лицом.
1.4. ФПР, осуществляя свою уставную деятельность:

· объединяет на добровольных началах профсоюзные организации России;

· действует в соответствии с Конституцией РФ, общепризнанными международными нормами, ратифицированными Российской Федерацией Конвенциями МОТ, действующим федеральным законодательством и настоящим Уставом;

· принимает на себя права и обязанности, определяемые настоящим Уставом;

· использует все правовые возможности для защиты конституционных, гражданских, социально-трудовых, профессиональных и других прав, свобод, интересов членов профсоюзных организаций ФПР;

· приобретает имущественные права и обязанности юридического лица.

1.5.ФПР организует свою уставную деятельность на принципах:

- самостоятельности профсоюзных организаций и их органов при решении уставных задач в пределах их компетенции, при соблюдении скоординированной уставной деятельности ФПР;

- обязательности решений выборных органов ФПР для профсоюзных организаций, принимаемых в пределах компетенции ФПР;

- выборности руководителей и членов постоянно действующих руководящих и контрольно-ревизионных органов ФПР;

- прямой выборности делегатов на Съезды ФПР, на съезды и конференции профсоюзных организаций ФПР;

- гласности в работе всех выборных органов ФПР и ее профсоюзных организаций;

- регулярной отчетности всех выборных органов ФПР в порядке, установленном настоящим Уставом и решениями Съезда ФПР;

- равенства прав всех профсоюзных организаций ФПР;

- недопустимости вмешательства органов государственного управления, органов исполнительной власти, других общественных объединений, собственников предприятий и (или) работодателей (представителей работодателей) в деятельность ФПР.

1.6. Наименование Федерации профсоюзов России:

Полное — Общероссийское объединение профсоюзов «Федерация профсоюзов России»;

Сокращенное — Федерация профсоюзов России (ФПР);

1.7. Место нахождения постоянно действующего руководящего органа Федерации профсоюзов России: Российская Федерация, город Москва.

2. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ФПР 

2.1. Основной целью деятельности ФПР является защита гражданских, социально-трудовых, профессиональных, экономических и других законных прав членов профсоюзных организаций ФПР и представление их интересов в отношениях с работодателями (их представителями), а также в государственных и иных органах.

2.2. Задачами ФПР и ее организаций являются:

- защита трудовых, социально-экономических и других прав и свобод членов профсоюзных организаций, предусмотренных нормами Международного права, Конституцией РФ, действующим законодательством РФ, коллективными договорами и соглашениями;

- участие в формировании систем оплаты труда и механизмов распределения общественных фондов потребления;

- участие в управлении средствами государственного социального страхования и контроле за их использованием;

- общественный контроль за обеспечением здоровых и безопасных условий труда, улучшением экологической обстановки, медицинского обслуживания членов профсоюзных организаций;

- общественный контроль за соблюдением работодателями (представителями работодателей) трудового законодательства;

- представление членов профсоюзных организаций ФПР при защите их прав, свобод и интересов в государственных органах и (или) органах, рассматривающих трудовые и иные гражданские споры;

- представление интересов членов профсоюзных организаций ФПР при подготовке нормативных правовых актов социально-трудового характера; 

- координация деятельности всех профсоюзных организаций ФПР по защите законных прав и интересов членов профсоюзных организаций.

2.3.Для реализации уставных целей и задач ФПР может осуществлять следующую деятельность:

- представлять интересы членов профсоюзных организаций ФПР при разрешении индивидуальных трудовых споров;

- представлять интересы членов профсоюзных организаций ФПР при расследовании работодателями, государственными органами происшествий и несчастных случаев в предприятиях и организациях РФ (независимо от форм собственности), где работают члены профсоюзных организаций;

- проводить независимые общественные расследования происшествий и несчастных случаев в предприятиях и организациях РФ (независимо от форм собственности), и делать по этим случаям независимые общественные экспертные заключения;

- вести коллективные переговоры и заключать Генеральное, Отраслевые и (или) другие тарифные соглашения с представителем (представителями) работодателей;

- выдвигать в защиту интересов членов профсоюзных организаций требования работодателям (их представителям) по социально-трудовым вопросам, вести примирительные процедуры и в установленном законом порядке организовывать коллективные действия при разрешении коллективных трудовых споров; 

- развивать собственную материально-техническую базу и базу профсоюзных организаций;

- управлять некоммерческими забастовочными, страховыми и другими целевыми фондами, создаваемыми ФПР;

- оказывать финансовую и иную помощь другим общественным организациям, а также физическим лицам, политическим партиям и избирательным блокам на выборах любого уровня на территории Российской Федерации, если их политические и предвыборные программы соответствуют целям и задачам ФПР; 

- участвовать в формировании и деятельности международных, федеральных, межрегиональных и других профцентров.

2.4. Очередные задачи ФПР определяются решениями Съезда ФПР, постановлениями Конференций Центрального Совета ФПР и Пленумов Президиума ЦС ФПР.

2.5. Текущие задачи ФПР определяются поручениями членских организаций, входящих в ФПР.

2.6. Для выполнения своих уставных задач, ФПР может иметь в собственности имущество и денежные средства, которыми распоряжаются соответствующие органы ФПР и ее профсоюзные организации, подконтрольные соответствующим контрольно-ревизионным органам.

3. ПОРЯДОК ПРИНЯТИЯ В ЧЛЕНЫ ФПР 
И ИСКЛЮЧЕНИЯ ИЗ ЧЛЕНОВ ФПР
3.1.Членской организацией ФПР может быть любая профсоюзная организация, в составе которой нет работодателей и их представителей (обладающих правом найма и увольнения, наложения дисциплинарных взысканий, нормирования труда и начисления заработной платы), имеющая статус самостоятельного профсоюза, территориальной, межрегиональной профсоюзной организации, межрегионального объединения профсоюзных организаций, общероссийского профсоюза, общероссийского объединения профсоюзных организаций, признающие и соблюдающие настоящий Устав.

3.2.Прием в качестве членской организации ФПР осуществляется Пленумом Президиума ЦС ФПР на основании письменного заявления профсоюзной организации. С момента принятия решения о приеме организации в качестве членской организации ФПР возникают права и обязанности, предусмотренные разделом 4 настоящего Устава.

3.3. Членские организации ФПР ведут самостоятельный учет членов профсоюза по месту их основной работы или учебы. 

3.4. Фактом подачи заявления о вступлении (приеме) в качестве членской организации ФПР, профсоюзная организация одновременно делегирует ФПР, в лице соответствующих выборных органов, постоянные полномочия на представительство своих интересов, предусмотренных настоящим Уставом. 

3.5. Членство в ФПР прекращается:

1) в связи с добровольным выходом организации из ФПР; 

2) в связи с исключением: 

- за нарушение Устава ФПР;

- за действия, оцененные Съездом ФПР, Конференцией ЦС ФПР, как препятствующие или противоречащие осуществлению ФПР своих целей и задач;

- за неуплату членских взносов более трех месяцев.

3.6. Добровольный выход организации из ФПР осуществляется на основании письменного заявления членской организации ФПР, которое рассматривается на Пленуме Президиума ЦС ФПР и оформляется соответствующим решением Пленума Президиума ЦС ФПР. Права и обязанности организации как членской организации ФПР, предусмотренные разделом 4 настоящего Устава, прекращаются с момента подачи заявления о добровольном выходе из ФПР.

3.7. Решение об исключении из членов ФПР принимается Конференцией ЦС ФПР.

Инициатором исключения из членов ФПР может выступать любая членская организация ФПР. Исключаемая членская организация извещается о месте и времени заседания соответствующего профсоюзного органа не позднее, чем за 1 месяц до этого заседания. 

Права и обязанности организации как членской организации ФПР, предусмотренные разделом 4 настоящего Устава, прекращаются в связи с ее исключением из членов ФПР с момента принятия Конференцией ЦС ФПР решения об исключении из членов ФПР.

3.8. Принятое решение об исключении из членов ФПР может быть обжаловано исключенной профсоюзной организацией обращением к Съезду ФПР.

4. ПРАВА И ОБЯЗАННОСТИ ЧЛЕНСКИХ ОРГАНИЗАЦИЙ ФПР

4.1. Членская организация ФПР имеет право:

- вносить предложения о поправках в Устав ФПР;

- выдвигать кандидатов для избрания и избирать любые руководящие органы ФПР в порядке, предусмотренном настоящим Уставом;

- получать от ФПР безвозмездную правовую, консультативную и иную помощь, при защите трудовых прав, а также представительство и защиту этих прав в государственных, хозяйственных и общественных органах;

- заключать с ФПР договор оказания услуг на получение представительской, правовой, консультативной и иной помощи при защите гражданских прав членов профсоюзных организаций;

- участвовать в профсоюзной деятельности ФПР, в том числе в выработке и принятии решений, их реализации, а также в осуществлении контроля за их выполнением в порядке, предусмотренном настоящим Уставом;

- свободно выражать позицию членской организации и вносить предложения по любому вопросу деятельности ФПР, получать информацию о деятельности ФПР и ее выборных органов и должностных лиц;

- обращаться в выборные органы ФПР и к членским организациям ФПР за защитой и поддержкой своих прав и интересов;

- пользоваться имуществом и материальными средствами ФПР в порядке, установленном выборными органами ФПР.

4.2.Членская организация ФПР обязана:

- соблюдать настоящий Устав;

- выполнять поручения выборных органов ФПР;

- ежемесячно уплачивать членские взносы;

- принимать участие в работе конференций и съездов ФПР;

5. СТРУКТУРА И ОРГАНЫ ФПР

5.1. Членскими организациями ФПР могут являться:

· общероссийские объединения профсоюзных организаций;

· межрегиональные объединения профсоюзных организаций;

· общероссийские профсоюзы;

· межрегиональные профсоюзы;

· территориальные (региональные) профсоюзные организации;

· межрегиональные профсоюзные организации; 

· первичные профсоюзные организации;

5.2. Органами ФПР являются:

5.2.1. Высшим руководящим органом ФПР является Съезд членов Федерации профсоюзов России (аббревиатура — Съезд ФПР);

5.2.2. Руководящими органами ФПР являются Центральный Совет ФПР (аббревиатура — ЦС ФПР) и Президиум Центрального Совета ФПР (аббревиатура — Президиум ЦС ФПР), осуществляющие руководство деятельностью ФПР на своих Конференциях (Центрального Совета ФПР), Пленумах (Президиума Центрального Совета ФПР), проводимых между Съездами ФПР, действующие на основании настоящего Устава.

5.2.3. Постоянно действующим руководящим (представительным) органом ФПР является Президиум Центрального Совета Федерации профсоюзов России.

5.2.4. Контрольно-ревизионным органом является:

- Контрольно-ревизионная комиссия ФПР (аббревиатура — КРК ФПР), осуществляющая контроль за финансовой деятельностью органов ФПР, действующая на основании Положения о контрольно-ревизионной комиссии ФПР. 

6. СЪЕЗД ФПР

6.1. Высший орган ФПР — Съезд ФПР.

Очередной Съезд созывается по решению ЦС ФПР, или Президиума ЦС ФПР, но не реже 1 раза в 4 года.

Внеочередной Съезд созывается решением ЦС ФПР, Президиума ЦС ФПР по требованию:

- 2/3 членов ЦС ФПР, прибывших на конференцию;

- 2/3 членов Президиума ЦС ФПР;

- 2/3 членских организаций ФПР, имеющих статус общероссийских, межрегиональных профсоюзов и общероссийских, межрегиональных объединений профсоюзных организаций, 

- не менее чем 1/3 от общего числа членских организаций;

- Председателя ФПР.

6.2. Решение о дате проведения Съезда ФПР и о норме представительства делегатов принимает ЦС ФПР или Президиум ЦС ФПР, исходя из численности членских организаций. 

Президиум ЦС ФПР доводит до сведения членских организаций информацию не позднее, чем за 3 месяца до очередного Съезда ФПР и не позднее, чем за 1 месяц до внеочередного Съезда ФПР. 

6.3. Президиум ЦС ФПР направляет членским профсоюзным организациям не позднее, чем за 3 месяца до начала работы очередного Съезда ФПР и не позднее, чем за 1 месяц до начала внеочередного Съезда ФПР:

- проект повестки Съезда ФПР;

- материалы, необходимые для выработки решений (постановлений, резолюций и др.) Съезда ФПР;

- проекты предлагаемых Конференцией ЦС ФПР, Пленумом Президиума ЦС ФПР (постановлений, резолюций и др.) Съезда ФПР.

6.4. Норма представительства избираемых делегатов Съезда ФПР определяется Конференцией ЦС ФПР, а порядок избрания делегатов — членскими организациями ФПР, в соответствии с их Уставами. Делегатами Съезда ФПР по должности являются — Председатель ФПР и Заместители председателя ФПР.

6.5. Съезд ФПР считается правомочным при участии в его работе представителей не менее чем 2/3 от общего числа членских организаций ФПР.

6.6. Съезд ФПР рассматривает и принимает решения по любым вопросам.

6.7. К исключительной компетенции Съезда ФПР относится:

- утверждение регламента своей работы;

- принятие программных документов;

- внесение дополнений и (или) изменений в Устав ФПР;

- выборы Председателя ФПР тайным голосованием сроком на четыре года;

- утверждение количественного состава Президиума ЦС ФПР (количества Заместителей Председателя ФПР и членов Президиума ЦС ФПР);

- избрание членов Президиума ЦС ФПР, за исключением случая, предусмотренного п. 8.11.2;

- утверждение Положения о Контрольно-ревизионной комиссии ФПР, определение ее количественного состава, выборы ее членов и Председателя сроком на четыре года;

- утверждение размера членских взносов в ФПР;

- ликвидация и реорганизация ФПР.


6.8. Решения Съезда ФПР принимаются в порядке (регламенте), установленном самим Съездом, простым большинством голосов присутствующих делегатов (при наличии кворума), если иное не предусмотрено настоящим Уставом или законодательством.

Решения о внесении изменений и дополнений в Устав ФПР, о ликвидации и реорганизации, об избрании членов Президиума ЦС ФПР (за исключением Председателя ФПР) принимаются Съездом 2/3 голосов присутствующих делегатов (при наличии кворума).
7. ЦЕНТРАЛЬНЫЙ СОВЕТ ФПР

7.1. Центральный Совет ФПР — руководящий орган ФПР, осуществляющий руководство деятельностью ФПР на Конференциях, проводимых между Съездами ФПР. Срок полномочий Центрального Совета ФПР – 4 года. Конференции ЦС ФПР проводятся, как правило, не реже одного раза в год. Об очередной дате Конференции ЦС ФПР и его предполагаемой повестке членские организации ФПР уведомляются не позднее, чем за один месяц до созыва Конференции ЦС ФПР.

7.2. Центральный Совет ФПР образуется по принципу делегируемости от членских организаций ФПР (каждая членская организация ФПР, по своему решению, может быть представлена в ЦС ФПР, но не более чем 1 представителем).

Выборы организациями своих представителей в Центральный Совет проводятся на конференциях, съездах организаций ФПР. В том же порядке осуществляется отзыв или замена представителей. 

Утверждение представителя членской организации в качестве члена ЦС ФПР осуществляется на Пленуме Президиума ЦС ФПР.

7.3. Членские организации ФПР имеют право постоянного или временного отзыва своих представителей из ЦС ФПР. В этом случае в ЦС ФПР направляется протокол соответствующего органа членской организации ФПР о перевыборах члена ЦС ФПР от данной организации или протокол о наделении полномочиями представителя от организации, для замены временно отсутствующего члена ЦС ФПР другим полномочным лицом. 

7.4. Конференция ЦС ФПР считается правомочной, если в ней участвует не менее 2/3 членов ЦС ФПР, от числа заявленных членскими организациями ФПР.

7.5. Конференция ЦС ФПР принимает решения простым большинством голосов присутствующих (при наличии кворума), если иное не предусмотрено настоящим Уставом или действующим законодательством.

7.6. ЦС ФПР правомочен и компетентен рассматривать любые вопросы и принимать по ним решения, кроме отнесенных к исключительной компетенции Съезда ФПР. Принятые ЦС ФПР решения оформляются соответствующим Постановлением, за подписью Председателя ФПР или его заместителя, исполняющего обязанности Председателя ФПР.

7.7. К исключительной компетенции ЦС ФПР относится:

- утверждение регламента своей работы и внесение в него изменений и дополнений;

 7.8. ЦС ФПР:

- определяет очередность выполнения поручений Съезда ФПР;

- принимает решения о возможности и необходимости выполнения поручений членских организаций ФПР, определяет очередность их выполнения;

- организовывает и проводит независимые социологические исследования по определению жизненного уровня и стоимости жизни, социального и экономического положения членов профсоюзных организаций, входящих в ФПР;

- разрабатывает и утверждает Положения, которые не отнесены к компетенции Съезда ФПР; 

- создает для текущей работы комиссии и (или) инспекции ФПР, принимает и утверждает Положения об этих комиссиях и (или) инспекциях, формирует (избирает, назначает и (или) утверждает по представлению соответствующих органов ФПР) состав этих комиссий, финансирует работу этих комиссий из средств профсоюзного бюджета в пределах, утвержденной сметы расходов;

- сотрудничает с Фондом государственного социального страхования (его отделениями), осуществляющим (осуществляющими) страхование работников членов профсоюзных организаций;

- устанавливает дату и норму представительства Съезда ФПР, принимает решение о созыве внеочередного Съезда ФПР и созывает его;

- по представлению Председателя ФПР утверждает штаты освобожденных от основной производственной деятельности членов Президиума ЦС ФПР и (или) штатных наемных работников аппарата ФПР, а также трудовые договоры с освобожденными от основной производственной деятельности членами Президиума ЦС ФПР;

- определяет необходимость, условия и формы сотрудничества с другими профсоюзными объединениями;

- утверждает положение о правовой и технической инспекции труда ФПР, вносит в них изменения и дополнения.

8. ПРЕЗИДИУМ ЦС ФПР

8.1. Президиум Центрального Совета ФПР — руководящий орган ФПР, избираемый сроком на четыре года, осуществляющий руководство деятельностью ФПР на своих Пленумах, проводимых между Съездами ФПР и Конференциями ЦС ФПР. Пленумы Президиума ЦС ФПР проводятся, как правило, один раз в квартал. Об очередной дате Пленума Президиума ЦС ФПР и его предполагаемой повестке членские организации ФПР уведомляются не позднее, чем за один месяц до созыва Президиума ЦС ФПР.

8.2. Членами Президиума ЦС ФПР по должности являются Председатель ФПР, Заместители председателя ФПР. В состав Президиума ЦС ФПР могут также входить представители общероссийских объединений профсоюзных организаций, представители общероссийских профсоюзов, а также представители межрегиональных (территориальных) профсоюзов, объединений профсоюзов, не имеющих общероссийского статуса, но соответствующие по количественному составу организациям, имеющим статус общероссийских объединений, входящих в качестве членских организаций в ФПР.

Одна членская организация ФПР может быть представлена только одним членом Президиума ЦС ФПР. 

Количественный состав Президиума ЦС ФПР утверждается Съездом ФПР.

Члены Президиума ЦС ФПР избираются Съездом ФПР, за исключением случая, предусмотренного п. 8.11.2.

8.3. Пленум Президиума ЦС ФПР считается правомочным, если в нем принимает участие не менее 2/3 членов Президиума ЦС ФПР.

8.4. Президиум ЦС ФПР принимает решения простым большинством голосов присутствующих (при наличии кворума), если иное не предусмотрено настоящим Уставом или действующим законодательством.

8.5. Президиум ЦС ФПР имеет правомочность и компетентность ЦС ФПР, может рассматривать любые вопросы и принимать по ним решения, кроме отнесенных к исключительной компетенции Конференции ЦС ФПР и Съезда ФПР. Решения оформляются соответствующим Постановлением и подписываются Председателем ФПР или исполняющим его обязанности Заместителем председателя ФПР.

8.6. Количество Заместителей председателя ФПР определяет Съезд ФПР.

8.7. Функциональные обязанности Заместителей председателя ФПР определяют своим совместным решением Председатель ФПР и Президиум ЦС ФПР.

8.8. Президиум Центрального Совета ФПР, действующий на основании законодательства и настоящего Устава, осуществляет права юридического лица от имени ФПР, приобретает гражданские права и принимает на себя гражданские обязанности от имени ФПР.

8.9. Председатель ФПР избирается Съездом ФПР тайным голосованием сроком на четыре года. 

Председателем ФПР может быть только лицо, входящее в одну из членских организаций ФПР.

Кандидатуры на должность Председателя ФПР выдвигаются исключительно членскими организациями ФПР.

8.10. Заместители председателя ФПР избираются Съездом ФПР или Конференцией ЦС ФПР (в случае досрочного освобождения должности Заместителя Председателя ФПР), по представлению Председателя ФПР сроком на четыре года.

8.11. Полномочия членов Президиума ЦС ФПР (в том числе, Председателя ФПР и Заместителей Председателя ФПР) могут быть прекращены досрочно:

- в связи с добровольной отставкой;

- в связи с невозможностью выполнять обязанности члена Президиума ЦС ФПР по состоянию здоровья;

- за действия, направленные против интересов ФПР, признанные таковыми Конференцией ЦС ФПР, внеочередным Съездом ФПР.

8.11.1. Досрочное прекращение полномочий Председателя ФПР и членов Президиума ЦС ФПР (за исключением Заместителей Председателя ФПР) производится по решению Съезда ФПР.

При досрочном освобождении должности Председателя ФПР, его обязанности до внеочередного Съезда ФПР возлагаются на одного из Заместителей председателя ФПР по решению Конференции ЦС ФПР.

8.11.2. Досрочное прекращение полномочий Заместителя председателя ФПР производится Центральным Советом ФПР и оформляется соответствующим решением Конференции ЦС ФПР. 

В случае досрочного освобождения должности Заместителя Председателя ФПР в период между Съездами ФПР выборы нового Заместителя Председателя ФПР осуществляются на Конференции ЦС ФПР.

8.12. Избранным на должность Председателя ФПР считается кандидат, набравший при голосовании более 50 процентов голосов от принявших участие в голосовании делегатов Съезда ФПР. При выборах Председателя ФПР, по необходимости, проводится второй тур голосования по двум кандидатам на одну должность, набравшим относительное большинство голосов делегатов Съезда ФПР, если ни один из них не набрал более 50 процентов голосов в первом туре голосования. 

Избранными на должность Заместителей Председателя ФПР и других членов Президиума ЦС ФПР считаются кандидаты, набравшие при голосовании на соответствующую должность 2/3 голосов от принявших участие в голосовании делегатов Съезда ФПР, а также членов ЦС ФПР — при утверждении кандидатов на должность Заместителя председателя ФПР на Конференции ЦС ФПР. 

Результаты выборов утверждению в каких-либо других органах не подлежат. 

8.13. Решение об освобождении членов Президиума ЦС ФПР от основной производственной деятельности в связи с переходом на освобожденную выборную работу производится по решению ЦС ФПР или Президиума ЦС ФПР с согласия освобождаемого лица. В этом случае ЦС ФПР или Президиум ЦС ФПР принимает соответствующее решение о порядке заключения с освобождаемым работником письменного трудового договора. 
8.14. Президиум ЦС ФПР имеет и пользуется бланками, штампами и печатью с наименованием Президиум Центрального Совета Федерации профсоюзов России. Президиум ЦС ФПР может также иметь бланки с наименованием своих отделов и пользоваться печатью. 

8.15. Президиум ЦС ФПР:

- утверждает смету расходов ФПР на очередной период, вносит в нее изменения и дополнения.

- представляет и защищает права, свободы и интересы членских организаций ФПР в государственных, хозяйственных и общественных органах;

- принимает решения и вносит в государственные органы, органы местного самоуправления, хозяйственные органы предложения и требования по социально-трудовым, профессиональным вопросам, в соответствии с действующим законодательством, добивается их реализации;

- разрабатывает и утверждает проекты отраслевых и других тарифных соглашений, инициирует начало переговоров с представителями работодателей; 

- направляет работодателям (их представителям), органам исполнительной власти и местного самоуправления представления об устранении нарушений генеральных, отраслевых и других тарифных соглашений;

- осуществляет контроль за соблюдением работодателями (их представителями), должностными лицами законодательства о труде и предъявляет им требования об устранении выявленных нарушений, об отмене и приостановке действий или внесении изменений в нормативные акты, нарушающие права, свободы и интересы членов профсоюзных организаций, входящих в ФПР;

- выдвигает требования работодателям и их представителям по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений по вопросам социально-трудовых отношений; 

- в порядке, предусмотренном законодательством, организовывает и проводит коллективные действия в поддержку выдвинутых требований, в том числе в соответствии с действующим законодательством, принимает решение об объявлении забастовки, а также определяет орган, возглавляющий забастовку и состав представителей работников, уполномоченных на участие в примирительных процедурах;

- организовывает и руководит коллективными действиями при защите индивидуальных трудовых прав членов профсоюзных организаций ФПР; 

9. ПРЕДСЕДАТЕЛЬ ФПР

9.1. Председатель ФПР обязан и уполномочен:

- представлять без доверенности ФПР во взаимоотношениях с органами государственной власти, органами местного самоуправления, предприятиями, учреждениями, организациями, представителями работодателей, профцентрами в РФ и за рубежом;

- отчитываться перед Съездом ФПР о своей работе и работе Президиума ЦС ФПР;

- предлагать Съезду ФПР, Конференции ЦС ФПР или Президиуму ЦС ФПР на утверждение кандидатуры Заместителей председателя ФПР;

- без доверенности вести переговоры, заключать договоры и действовать по поручениям соответствующих органов ФПР и (или) членских профсоюзных организаций ФПР во взаимоотношениях с государственными органами, юридическими и физическими лицами;

- распоряжаться средствами профсоюзного бюджета в соответствии с утвержденной сметой расходов;

- в соответствии с действующим трудовым законодательством принимать на работу и увольнять работников аппарата ФПР, заключать с ними трудовые договоры. В пределах утвержденной сметы расходов профсоюзного бюджета устанавливать размер оплаты труда работников аппарата и Заместителей председателя ФПР; 

- решать в оперативном порядке неотложные вопросы с последующим информированием членов Президиума ЦС ФПР;

- председательствовать на заседаниях Президиума ЦС ФПР, Конференциях ЦС ФПР и начинать работу Съездов ФПР;

- заключать без доверенности договоры от имени ФПР, открывать в банках расчетные и иные счета ФПР, выдавать доверенности;

- представлять без доверенности интересы ФПР в судебных органах и подавать от имени ФПР соответствующие иски и жалобы в защиту интересов ФПР и ее членов.

10. Заместитель председателя ФПР

10.1. Заместитель председателя ФПР по распоряжению Председателя ФПР исполняет его обязанности в его отсутствие.

10.2. В случае, указанном в п. 10.1, а также по поручению Председателя ФПР представляет ФПР во взаимоотношениях с органами государственной власти, предприятиями, учреждениями и организациями, представителями работодателей, профцентрами в Российской Федерации и за рубежом.

10.3. Заместитель председателя ФПР отчитывается о своей работе перед Председателем ФПР и Президиумом ЦС ФПР.

11. СРЕДСТВА И ИМУЩЕСТВО ФПР

11.1. Основным источником формирования средств ФПР и ее членских профсоюзных организаций являются ежемесячные членские взносы, а также другие, предусмотренные законом и соглашениями поступления, производимые, как правило, безналичным порядком через перечисление на счета, указываемые соответствующими органами ФПР. 

11.2. Средства ФПР могут образовываться из добровольных пожертвований других лиц. 

11.3. ФПР может формировать необходимые фонды, действующие по Положениям, утверждаемым соответствующими органами ФПР.

11.4. Размер ежемесячных членских взносов в ФПР устанавливается Съездом ФПР. В случае установления фиксированных членских взносов за каждого члена профсоюза, членские взносы взимаются только за работающих членов профсоюза.

11.5. Членские организации ФПР вправе увеличивать размер ежемесячных членских взносов в ФПР.

11.6. Средства, поступающие на счет ФПР от взносов и других источников, расходуются по сметам, утверждаемым в соответствии с настоящим Уставом.

11.7. Собственностью ФПР являются его здания, сооружения, культурно-просветительские, спортивно-оздоровительные и иные учреждения с их оборудованием, денежные средства, а также другое принадлежащее ей имущество.

11.8. ФПР владеет, пользуется и распоряжается принадлежащими ей по праву собственности имуществом и денежными средствами. ФПР может передавать принадлежащее ей имущество и денежные средства другим юридическим лицам, созданным (учрежденным) ФПР для получения прибыли, которая расходуется на уставные цели ФПР.

11.9. Право распоряжаться денежными средствами и имуществом ФПР принадлежит Председателю ФПР, в рамках сметы, утвержденной в соответствии с п. 7.8. Устава ЦС ФПР или Президиумом ЦС ФПР. Председатель ФПР ежегодно отчитывается перед ЦС ФПР и перед Президиумом ЦС ФПР за рациональное использование денежных средств и имущества ФПР. 

ФПР не отвечает своим имуществом и денежными средствами по обязательствам организаций, входящих в ФПР, в том числе и по обязательствам, принятым на себя соответствующими руководящими органами организаций, входящих в ФПР. Организации, входящие в ФПР, в свою очередь несут ответственность по обязательствам ФПР, в том числе и по обязательствам, принятым на себя соответствующими руководящими органами ФПР, в порядке, установленном действующим законодательством.

11.10. ФПР становится налогоплательщиком после возникновения у ФПР объекта (объектов) налогообложения и встает на учет в государственные органы, осуществляющие налоговый контроль.

11.11. ФПР встает на учет в органы Пенсионного Фонда РФ, Фонда социального страхования РФ, в случае возникновения объекта, на который должны производиться начисления и уплата налоговых платежей в эти фонды.

11.12. В связи с тем, что финансовый контроль за средствами ФПР органами исполнительной власти не осуществляется, ФПР не отчитывается по поступлению и расходованию средств профсоюзного бюджета перед этими органами, включая органы налоговой службы РФ.

12. О ПРАВАХ ФПР И ЕЕ ОРГАНОВ КАК ЮРИДИЧЕСКИХ ЛИЦ

12.1. Федерация профсоюзов России является юридическим лицом, права которого от имени ФПР осуществляет Президиум ЦС ФПР. Через Президиум ЦС ФПР, который действует на основании законодательства и настоящего Устава, ФПР приобретает осуществляемые по своему усмотрению гражданские права и принимает на себя гражданские обязанности. ФПР имеет самостоятельную смету, может от своего имени приобретать и осуществлять имущественные и личные неимущественные права, исполнять обязанности, быть истцом и ответчиком в суде.

12.2. ФПР имеет печать, штампы, бланки с наименованием ФПР и Президиум ЦС ФПР.

12.3. ФПР, как юридическое лицо, может быть ограничена в своих правах лишь в случаях и в порядке, предусмотренном законом.

13. ПОРЯДОК ВНЕСЕНИЯ ДОПОЛНЕНИЙ И ИЗМЕНЕНИЙ В УСТАВ ФПР

13.1. Предложения о внесении дополнений и изменений в настоящий Устав вносятся членскими организациями ФПР через соответствующие органы ФПР не позднее, чем за 2 месяца до Съезда ФПР. 

13.2. Решения о внесении дополнений и изменений в Устав ФПР принимаются Съездом ФПР 2/3 голосов присутствующих делегатов Съезда, при наличии кворума открытым или тайным голосованием, форма голосования определяется Съездом.

14. ЛИКВИДАЦИЯ, РЕОРГАНИЗАЦИЯ ФПР

14.1. Ликвидация (роспуск) ФПР осуществляется:

· по решению Съезда ФПР; 

· по решению суда.

14.2. Съезд ФПР правомочен решать вопрос о ликвидации (роспуске) ФПР только при условии, что он созван исключительно для этой цели и не имеет в повестке дня других вопросов. Решение о ликвидации (роспуске) ФПР принимается 2/3 голосов от принявших участие в голосовании делегатов Съезда.

14.3. Реорганизация ФПР осуществляется по решению Съезда ФПР. Государственная регистрация вновь образованного после реорганизации общественного объединения производится в порядке, установленном федеральным законодательством. Имущество ФПР переходит после реорганизации к вновь возникшему юридическому (-им) лицу (-ам) в порядке, предусмотренном Гражданским Кодексом РФ.

14.4. Имущество, оставшееся после ликвидации ФПР, после удовлетворения требований кредиторов направляется на цели, предусмотренные настоящим Уставом, или на цели, определенные Съездом ФПР. Для этого Съезд ФПР создает ликвидационную комиссию.

С момента создания ликвидационной комиссии к ней переходят полномочия органов ФПР. Решение ликвидационной комиссии об использовании оставшегося имущества публикуется.

14.5. Решение о ликвидации ФПР направляется в уполномоченный орган государственной власти для исключения ФПР из единого государственного реестра юридических лиц.

ТИПОВОЙ УСТАВ ПЕРВИЧНОЙ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ РАБОЧЕГО ПРОФСОЮЗА 
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УСТАВ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ «Защита труда»

г._______________200__ год

1. Общие положения. Цели и задачи. 

1.1. Профсоюзная организация «Защита труда» (далее — Профорганизация «Защита труда») — общественная организация, действующая на территории г. ________________________, входящая в Межрегиональное объединение рабочих профсоюзов «Защита труда» (далее МОРП «Защита труда»). 

1.2. Профорганизация «Защита труда» создана в целях коллективной защиты социально-трудовых прав объединяемых им членов. Профорганизация «Защита труда» представляет своих членов в отношениях с работодателями, государственными, хозяйственными и общественными организациями. 

1.3. Профорганизация «Защита труда», при поддержке МОРП «Защита труда», добивается решения следующих задач:

· повышения реальной зарплаты работников; 

· обеспечения занятости работающих; 

· сохранения существующих и создания новых рабочих мест; 

· соблюдения нормальной продолжительности рабочего времени; 

· участия работников в организации производства; 

· улучшения условий труда и отдыха работников; 

· разработки и заключения коллективных договоров, последовательно выражающих интересы работников; 

· защиты интересов работников в случае возникновения коллективных трудовых споров; 

· социальной защиты членов Профорганизации «Защита труда», обеспечения их трудовых прав; 

· соблюдения законодательства о труде, принятия прогрессивного Трудового кодекса; 

· сохранения и развития производственной базы ОАО «___________» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «___________»;

· сохранения объектов социальной инфраструктуры ОАО «____________» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «_________».

1.4. Профорганизация «Защита труда» проводит коллективные переговоры с работодателем, органами исполнительной власти и местного самоуправления по социально-трудовым вопросам, заключает с ними соглашения на согласованных сторонами условиях в соответствии с федеральным законом “О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности”, Трудовым кодексом РФ и другими законами РФ. 

1.5. Профорганизация «Защита труда» заключает коллективный договор от имени объединяемых им членов и работников, уполномочивших ее на представительство. 

1.6. Профорганизация «Защита труда» бесплатно и беспрепятственно получает от работодателя, органов государственной власти и органов местного самоуправления информацию по социально-трудовым вопросам. 

1.7. Профорганизация «Защита труда» осуществляет профсоюзный контроль за соблюдением работодателями, должностными лицами законодательства о труде. 

Профорганизация «Защита труда» создает собственную инспекцию труда, которая наделяется полномочиями, предусмотренными положениями, утверждаемыми Комитетом. 

1.8. Профорганизация «Защита труда» участвует в урегулировании коллективных трудовых споров, имеет право на организацию и проведение в соответствии с федеральным законом забастовок, собраний, митингов, уличных шествий, демонстраций, пикетирования и других коллективных действий, используя их как средство защиты социально-трудовых прав и интересов своих членов. 

1.9. Профорганизация «Защита труда» учреждает средства массовой информации в соответствии с Законом РФ «О средствах массовой информации». 

1.10. Условия и порядок образования Профорганизации «Защита труда»: 

Профорганизация «Защита труда» образуется работниками ОАО «_____» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «_______», при наличии на учредительном собрании более трех человек, путем принятия собранием решений о создании Профорганизации «Защита труда», утверждении Устава Профорганизации «Защита труда», выбора руководящего органа — Комитета и контрольно-ревизионного органа — Ревизионной комиссии. 

1.11. Профорганизация «Защита труда» в своей деятельности независима от государственных и хозяйственных органов, органов местного самоуправления, общественных организаций, им неподконтрольна и неподотчетна. 

1.12. Профорганизация «Защита труда» действует в соответствии с Конституцией РФ, Декларацией прав и свобод человека и гражданина, Конвенциями Международной Организации труда, законодательством РФ, Уставом МОРП «Защита труда» и настоящим Уставом. 

1.13. Местонахождение руководящего органа (Комитета): юридический адрес профсоюзной организации «Защита труда»

…………………………………………………………………………………………. ………………………………………….……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

2. Членство в Профорганизации «Защита труда». 

2.1. Членство в Профорганизации «Защита труда» является добровольным. 

2.2. Членом Профорганизации «Защита труда» может быть любой наемный работник ОАО «_________» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «_________»: 

· работающий или работавший по найму в данных организациях; 

· не являющийся работодателем или представителем работодателя; 

· признающий данный Устав. 

2.3. Члены Профорганизации «Защита труда» могут одновременно состоять в других профсоюзах, общественных и политических организациях. 

2.4 Прием в члены Профорганизации «Защита труда» производится на добровольной основе в индивидуальном порядке по личному письменному заявлению работника. Заявление направляется в профсоюзный комитет (при отсутствии профсоюзного комитета в организации — в Комитет), который принимает решение о приеме в члены Профорганизации «Защита труда». 

2.5 Выход из Профорганизации «Защита труда» производится по личному письменному заявлению, направляемому в профсоюзный комитет (при отсутствии профсоюзного комитета в организации — в Комитет), которое регистрируется профсоюзным комитетом (при отсутствии профсоюзного комитета в организации — Комитетом). С этого момента работник выбывает из Профорганизации «Защита труда». 

3. Права и обязанности членов Профорганизации «Защита труда». 

3.1. Все члены Профорганизации «Защита труда» имеют равные права: 

· избирать и быть избранными в профсоюзные органы; 

· защищать через Профорганизацию «Защита труда» свои социально-трудовые права, получать от Профорганизации «Защита труда» бесплатную помощь по этим вопросам; 

· получать через Профорганизацию «Защита труда» юридическую и, при возможности, материальную помощь; 

· иметь свободный доступ на собрания и конференции Профорганизации «Защита труда»; 

· свободно обсуждать на профсоюзных собраниях и конференциях все вопросы работы Профорганизации «Защита труда», открыто высказывать и отстаивать свое мнение, вносить предложения и участвовать в выработке решений;

–
выйти из Профорганизации «Защита труда» на основании личного заявления.

3.2. Членам Профорганизации «Защита труда» гарантируется защита их прав и законных интересов в государственных и хозяйственных органах, перед работодателями Профорганизацией «Защита труда». 

3.3. Члены Профорганизации «Защита труда» обязаны: 

· соблюдать Устав Профорганизации «Защита труда»; 

· ежемесячно уплачивать членские взносы в размере, установленном конференцией Профорганизации «Защита труда», но не менее 1% от заработка; 

· выполнять решения выборных органов Профорганизации «Защита труда». 

3.4. Член Профорганизации «Защита труда» может быть исключен из ее состава решением профсоюзного комитета (при отсутствии профсоюзного комитета в организации — решением Комитета) за нарушения Устава Профорганизации «Защита труда» или действия, дискредитирующие Профорганизацию «Защита труда». 

4. Структура и органы самоуправления
4.1. Профгруппы

4.1.1. Основу Профорганизации «Защита труда» составляют профгруппы, создаваемые в тех подразделениях ОАО «___________» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «__________», где количество членов Профорганизации «Защита труда» составляет не менее трех человек.

4.1.2. Для организации работы профгруппы избираются профгрупорг и его заместитель. Выборы профгрупорга и его заместителя проводятся на общем собрании членов профгруппы. Профгрупорг и заместитель профгрупорга избираются открытым голосованием на срок до одного года.

4.1.3. Профгрупорг:

· отвечает за учет членов профсоюза;

· регулярно, не реже одного раза в месяц, проводит общие собрания профгруппы;

· доводит до членов профгруппы содержание Соглашений и Коллективного договора, обеспечивает обсуждение хода их выполнения и передачу предложений в соответствующие профорганы для включения в новые Соглашения и Коллективный договор;

· осуществляет контроль за выполнением администрацией (работодателем) трудового законодательства, правил и норм по охране труда и техники безопасности, положений Соглашений и Коллективных договоров;

· содействуют членам профсоюза в получении необходимой помощи.

4.1.4. Заместитель профгрупорга:

· исполняет обязанности, определяемые профгрупоргом из перечня полномочий профгрупорга (в отсутствие профгрупорга — в полном объеме).

4.1.5. На общих собраниях профгрупп, проводимых не реже одного раза в месяц: 

· принимаются решения об участии в профсоюзных акциях;

· рассматривается ход выполнения Соглашений и Коллективных договоров, предложения по их изменению и дополнению;

· выбираются профгрупорги, заместители профгрупоргов и уполномоченные представлять профгруппу в цехкоме в отсутствие профгрупоргов (их заместителей), члены комиссий по направлениям профсоюзной работы (по охране труда, по заработной плате и другие); собрание вправе досрочно переизбрать профгрупорга, заместителя профгрупорга, уполномоченных и членов комиссий. Досрочные перевыборы проводятся по требованию не менее одной трети членов профгруппы;

· выдвигаются или избираются делегаты на соответствующие конференции и съезды;

· рекомендуются кандидаты в состав профсоюзных органов;

· заслушиваются отчеты членов рабочих органов профсоюза о проделанной работе и, в случае необходимости, принимаются решения об организации их отзыва;

· принимаются решения о поощрении членов профсоюза или наложении взыскания;

· осуществляются другие функции в соответствии с настоящим положением.

4.1.6. Решения, принятые на общих собраниях профгрупп, не противоречащие Уставу Профорганизации «Защита труда», не могут быть отменены вышестоящими органами профорганизации, кроме решений об исключении из профсоюза.

4.1.7. Решением профсоюзного комитета профгруппа может наделяться компетенцией (полномочиями, правами и обязанностями) цеховой профорганизации. Профгруппа, действующая в организации, в которой не создана локальная профорганизация, решением Комитета может наделяться компетенцией цеховой или локальной профорганизации в составе Профорганизации «Защита труда».

4.2. Цеховые профорганизации

4.2.1. В подразделениях ОАО «_________» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «___________», действуют цеховые профорганизации в составе Профорганизации «Защита труда».

4.2.2. Для руководства работой профгрупп, обеспечения слаженности профсоюзной работы и коллегиальности в принятии решений, в цеховых организациях действуют цеховые комитеты. Цехком является постоянно действующим органом самоуправления цеховой профсоюзной организации.

4.2.3. В цехком входят председатель, заместитель (заместители) председателя комитета и по одному представителю от профгруппы, как правило — профгрупорги. Большинство в цехкоме составляют рабочие (работники основной профессии для данного подразделения).

4.2.4. Председатель и заместитель (заместители) председателя цехкома на заседаниях комитета имеют по одному решающему голосу.

Члены каждой профгруппы имеют на заседаниях цехкома в лице своих представителей по одному решающему голосу от профгруппы.

В случае длительного отсутствия (отпуск, болезнь и т.п.) председателя или заместителя председателя цехкома, комитет избирает исполняющим его обязанности одного из членов комитета.


Цехком все решения принимает простым большинством голосов членов цехкома при условии, что большинство присутствующих членов цехкома составляют рабочие (работники основной профессии для данного подразделения).

Заседания цехкома проводятся не реже, чем ежемесячно.

4.2.5. Председатель цехкома:

· избирается цехкомом;

· отвечает за организацию работы в профорганизации;

· контролирует выполнение Соглашений и Коллективного договора (догово​ров), обеспечивает обсуждение хода их выполнения и передачу в Комитет предложений по их изменению и дополнению и для включения в новые Соглашения и Коллективный договор (договоры);

· организует работу цехового комитета, как правило, ведет его заседания;

· осуществляет контроль за выполнением администрацией (работодателем) законодательства о труде, правил и норм по охране труда и производственной санитарии, правильным применением установленных условий оплаты труда и взимаемых налогов с заработной платы;

· организует контроль за общественным питанием;

· содействует членам профсоюза в получении необходимой помощи.

4.2.6. Заместитель председателя цехкома:

· избирается цехкомом;

· исполняет обязанности, закрепляемые за ним председателем из перечня полномочий председателя цехкома.

4.2.7. Цехком:

· выражает, представляет и защищает интересы членов цеховой организации и их семей в области организации труда, быта и культуры;

· регулярно, не реже одного раза в год, организует конференции членов цеховой организации (в том числе устанавливает норму представительства и порядок избрания делегатов), обеспечивает выполнение принятых на них решений и учет предложений членов профсоюза;

· избирает на срок до трех лет председателя и заместителя (заместителей) председателя цехкома; цехком вправе досрочно переизбрать председателя и заместителя (заместителей) председателя комитета; досрочные перевыборы проводятся по требованию не менее одной трети членов комитета;

· избирает уполномоченных (как правило, председателя и/или заместителей председателя цехкома) представлять профорганизацию в профкоме;

· избирает членов комиссий по направлениям профсоюзной работы (по заключению Соглашения, по нормированию, по контролю за правильным начислением заработной платы, по охране здоровья и другие); комитет вправе досрочно переизбрать членов комиссий; досрочные перевыборы проводятся по требованию не менее одной трети членов комитета;

· выдвигает и избирает делегатов на соответствующие конференции и съезды;

· рекомендует кандидатов в состав профсоюзных органов;

· от имени членов цеховой организации или по поручению трудового коллектива или группы работников заключает с администрацией (работодателем) Соглашения, одобренные конференцией цеховой организации;

· делегирует свои функции (полномочия) рабочим органам цеховой профорганизации;

· выдвигает требования к администрации (работодателю);

· осуществляет контроль за своевременным выполнением мероприятий, предусмотренных Соглашениями и Коллективными договорами;

· заслушивает представителей администрации (работодателя) о выполнении обязательств по Соглашениям и Коллективным договорам, мероприятий по улучшению организации и условий труда, материально‑бытового обслуживания членов профсоюза, выставляет представления об устранении выявленных недостатков;

· в случае необходимости ставит вопрос о наказании или смещении руководящих работников, которые не выполняют обязательства по Соглашению или Коллективному договору, допускают волокиту, нарушают трудовое законодательство;

· вносит для рассмотрения администрацией (работодателем), другими органами и инстанциями, предложения по вопросам улучшения деятельности ОАО «_________» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «__________», улучшения условий труда, материально‑бытового и культурного обслуживания членов профсоюза;

· проверяет медицинское обслуживание членов цеховой организации;

· принимает решения о поощрении членов профсоюза или наложении взыскания;

· принимает решения о проведении акций, включая забастовки, руководит ими;

· осуществляет другие функции в пределах полномочий, переданных ему профсоюзным комитетом или Комитетом.

4.2.8. Для достижения взаимовыгодных целей цехкомы (по их поручению — члены цехкомов) могут на конфедеративной основе входить в состав коллективных органов, создаваемых совместно с рабочими органами других профсоюзов.

4.2.9. На конференциях цеховых профсоюзных организаций:

· принимаются решения о проведении профсоюзных акций, в т.ч. забастовок;

· рассматриваются проекты Соглашений и, в случае их одобрения, даются поручения цехкому, от имени членов цеховой организации, трудового коллектива или группы работников, заключить их с администрацией (работодате​лем);

· обсуждается ход выполнения Соглашений и Коллективных договоров, принимаются предложения о внесении изменений и дополнений в действующие Соглашения и Коллективные договоры и для включения в новые;

· заслушиваются отчеты цехкомов (с отчетом комитета, как правило, выступает председатель) о проделанной работе и выносятся по ним решения;

· выдвигаются или избираются делегаты соответствующих конференций и съездов;

· рекомендуются кандидаты в состав профсоюзных органов;

· заслушиваются отчеты членов вышестоящих органов и, в случае необходимости, принимаются решения об организации их отзыва;

· принимаются решения о поощрении членов профсоюза или наложении взыскания;

· выдвигаются требования к администрации (работодателю);

· осуществляются другие функции в соответствии с настоящим положением.

4.2.10. Конференция цеховой организации созывается не реже чем ежегодно по решению цехкома или по инициативе другого органа самоуправления цеховой профорганизации или любого члена профорганизации, собравшего в поддержку своей инициативы подписи более одной четверти членов данной организации.

4.2.11. Решением Комитета цеховая профорганизация, действующая в организации, в которой не создана локальная профорганизация, может наделяться компетенцией (полномочиями, правами и обязанностями) локальной профорганизации в составе Профорганизации «Защита труда».

4.3. Локальные профорганизации

4.3.1. Цеховые профорганизации объединяются в локальные первичные профорганизации в составе Профорганизации «Защита труда».

4.3.2. Для руководства работой цеховых профорганизаций, обеспечения слаженности профсоюзной работы и коллегиальности в принятии решений, в локальных профорганизациях действуют профсоюзные комитеты (далее — профкомы). Профком является постоянно действующим органом самоуправления локальной профсоюзной организации.


Заседания профкома проводятся не реже, чем один раз в две недели.

4.3.3. В профком входят председатель, заместитель (заместители) председателя комитета и уполномоченные соответствующими цехкомами представители цеховых профорганизаций.


Норма представительства от цеховых профорганизаций устанавливается решением конференции локальной профорганизации. Большинство в профкоме составляют рабочие (работники основной профессии для данной организации).

4.3.4. Председатель и заместитель (заместители) председателя профкома на заседаниях профкома имеют по одному решающему голосу.

В случае длительного отсутствия (отпуск, болезнь и т.п.) председателя или заместителя председателя профкома, профком избирает исполняющим его обязанности одного из членов профкома.

Профком принимает все решения простым большинством голосов членов профкома при условии, что большинство присутствующих членов профкома составляют рабочие (работники основной профессии для данной организации).

Заседания профкома проводятся не реже, чем один раз в две недели.

4.3.5. Председатель профкома:

· избирается профкомом локальной профорганизации;

· организует работу профкома, как правило, ведет его заседания;

· отвечает за осуществление исполнительных и распорядительных функций от имени локальной профорганизации;

· представляет локальную профорганизацию во взаимоотношениях с органами власти и государственного управления, административными, хозяйственными и иными органами; поручает представительство другим членам локальной профорганизации;

· проводит в жизнь решения конференций локальной профорганизации и профкома;

· осуществляет контроль за выполнением администрацией (работодателем) законодательства о труде, правил и норм по охране труда и производственной санитарии, правильным применением установленных условий оплаты труда и взимаемых налогов с заработной платы;

· организует контроль за общественным питанием;

· несет персональную ответственность за правильное расходование финансовых средств локальной профорганизации;

· содействует членам профсоюза в получении необходимой помощи.

4.3.6. Заместитель председателя профкома:

· избирается профкомом;

· исполняет обязанности, закрепляемые за ним председателем из перечня полномочий председателя профкома.

4.3.7. Профком:

· выражает, представляет и защищает интересы членов локальной профорганизации и их семей в области социально‑экономических отношений, организации производства, труда, быта и культуры (в том числе принимает решения по: представлениям администрации на увольнение членов профсоюза, расследованию несчастных случаев и профессиональных заболеваний, согласованию графиков выхода на работу и графиков отпусков, изменению системы оплаты труда и норм выработки /времени/, согласованию приказов, распоряжений и иных нормативных актов работодателя, распределению путевок, оказанию материальной помощи и в других случаях, предусмотренных законодательством, настоящим Уставом, Отраслевым тарифным или иным Соглашением, Коллективным договором);

· принимает решение о приеме в члены Профорганизации «Защита труда»;

· наделяет компетенцией (полномочиями, правами и обязанностями) профгруппы;

· вносит временные (на период до принятия решения конференцией локальной профорганизации) изменения в организационную структуру локальной профорганизации;

· организует проведение конференций членов локальной профорганизации (в том числе устанавливает норму представительства и порядок избрания делегатов), обеспечивает выполнение принятых на них решений и учет предложений членов профорганизации;

· избирает на срок до трех лет председателя и заместителя (заместителей) председателя профкома; профком вправе досрочно переизбрать председателя и заместителя (заместителей) председателя комитета; досрочные перевыборы проводятся по требованию не менее одной трети членов комитета;

· избирает уполномоченных представлять локальную профорганизацию в Комитете;

· избирает членов комиссий по направлениям профсоюзной работы (по заключению Коллективного договора или Соглашения, по нормированию, по контролю за правильным начислением заработной платы, по социальному страхованию, по охране здоровья, по контролю за работой столовой и другие); профком вправе досрочно переизбрать членов комиссий. Досрочные перевыборы проводятся по требованию не менее одной трети членов профкома;

· выдвигает и избирает делегатов на соответствующие конференции и съезды;

· рекомендует кандидатов в состав профсоюзных органов;

· от имени членов локальной профорганизации или по поручению трудового коллектива или группы работников заключает с администрацией (работодателем) одобренные конференцией локальной профорганизации Коллективный договор и Соглашения;

· делегирует свои функции (полномочия) рабочим органам локальной профорганизации;

· осуществляет контроль за своевременным выполнением мероприятий, предусмотренных Соглашениями и Коллективными договорами;

· заслушивает представителей администрации (работодателя) о выполнении обязательств по Соглашениям и Коллективным договорам, мероприятий по улучшению организации и условий труда, материально‑бытового обслуживания членов профсоюза, выставляет представления об устранении выявленных недостатков;

· по поручению работников, организует выдвижение и избрание членов коллегиальных органов ОАО «_________» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «__________», — представителей работников, дает им поручения, заслушивает отчеты об их деятельности и, при необходимости, организует их отзыв и избрание новых представителей;

· в случае необходимости, ставит вопрос о наказании или смещении руководящих работников, которые не выполняют обязательства по Соглашению или Коллективному договору, допускают волокиту, нарушают трудовое законодательство;

· выдвигает требования к администрации (работодателю);

· вносит для рассмотрения администрацией (работодателем), другими органами и инстанциями, предложения по вопросам улучшения деятельности ОАО «______» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «_______», условий труда, материально‑бытового и культурного обслуживания членов профсоюза;

· осуществляет контроль за соблюдением законных прав и интересов членов локальной профорганизации по социальному страхованию, включая страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, назначение пособий по социальному страхованию;

· проверяет медицинское обслуживание членов локальной профорганизации;

· организует обучение профсоюзного актива;

· принимает решения о поощрении членов профсоюза или наложении взыскания;

· принимает решения о поощрении граждан, не являющихся членами локальной профорганизации, за содействие в работе Профорганизации «Защита труда»;

· принимает решения о проведении акций, включая забастовки, руководит или избирает для руководства ими специальный орган, в т.ч. забастовочный комитет;

· осуществляет другие функции в пределах полномочий, переданных ему Комитетом.

4.3.8. Для достижения взаимовыгодных целей профкомы (по их поручению — члены профкомов) могут на конфедеративной основе входить в состав коллективных органов, создаваемых совместно с рабочими органами других профсоюзов.

4.3.9. Конференция локальной профсоюзной организации:

· определяет планы и тактику работы локальной профорганизации, права и обязанности органов профорганизации;

· принимает решения о проведении профсоюзных акций, в т.ч. забастовок, поручает их руководство профкому или избирает для руководства ими специальный орган, в т.ч. забастовочный комитет;

· рассматривает проекты Соглашений и Коллективных договоров и, в случае их одобрения, поручает профкому или Комитету, от имени членов локальной профорганизации, трудового коллектива или группы работников, заключить их с администрацией (работодателем);

· обсуждает ход выполнения Соглашений и Коллективных договоров, принимает предложения о внесении изменений и дополнений в действующие Соглашения и Коллективный договор и для включения в новые;

· утверждает организационную структуру локальной профорганизации;

· устанавливает норму представительства в профкоме от цеховых профорганизаций;

· утверждает Положение о Ревизионной комиссии локальной профорганизации;

· избирает сроком на три года членов Ревизионной комиссии локальной профорганизации; конференция вправе досрочно переизбрать членов комиссии; досрочные перевыборы проводятся по требованию не менее одной трети членов локальной профорганизации;

· заслушивает отчет профкома (с отчетом профкома, как правило, выступает председатель) о проделанной работе и выносит по ним решения;

· заслушивает отчет Ревизионной комиссии и выносит по нему решение;

· выдвигает и избирает делегатов на соответствующие конференции и съезды;

· рекомендует кандидатов в состав профсоюзных органов;

· заслушивает отчеты членов вышестоящих органов и, в случае необходимости, принимает решения об организации их отзыва;

· ежегодно утверждает проект сметы расходов локальной профорганизации и заслушивает отчет о ее исполнении;

· выдвигает требования к администрации (работодателю);

· принимает решения о поощрении членов локальной профорганизации или наложении взыскания;

· принимает к рассмотрению и выносит решение по вопросам, отнесенным к компетенции любого органа локальной профорганизации;

· осуществляет другие функции в пределах компетенции локальной профорганизации.

4.3.10. Конференции локальной профорганизации созываются не реже одного раза в год по решению профкома или по инициативе другого органа самоуправления локальной профорганизации или любого члена локальной профорганизации, собравшего в поддержку своей инициативы подписи более одной четверти членов данной локальной профорганизации.

4.4. Комитет

4.4.1. В период между конференциями Профорганизации «Защита труда» ее работой руководит постоянно действующий Комитет.

4.4.2. В Комитет входят председатель, заместитель председателя Комитета и уполномоченные соответствующими профкомами представители локальных профорганизаций.


В случае длительного отсутствия (отпуск, болезнь и т.п.) председателя Комитета или его заместителя, Комитет избирает исполняющим его обязанности одного из своих членов.

Большинство в Комитете составляют рабочие.

 Заседания Комитета проводятся не реже, чем один раз в две недели.

4.4.3. Председатель и заместитель председателя Комитета на заседаниях Комитета имеют по одному решающему голосу.


Члены каждой локальной профорганизации имеют на заседаниях Комитета в лице своих представителей по одному голосу.

Комитет все решения принимает простым большинством голосов при условии, что большинство присутствующих членов Комитета составляют рабочие.

4.4.4. Председатель Комитета:

· избирается Комитетом;

· представляет Профорганизацию «Защита труда» во взаимоотношениях с другими профсоюзными и иными общественными организациями, органами власти и государственного управления, административными, хозяйственными и иными органами; поручает представительство другим членам Профорганизации «Защита труда»;

· проводит в жизнь решения конференций Профорганизации «Защита труда» и Комитета;

· организует работу Комитета, как правило, ведет его заседания;

· по поручению Комитета, нанимает работников аппарата для ведения организационно‑профсоюзной, правовой, социально‑экономической, оперативно-бытовой и бухгалтерской работы, устанавливает им должностные оклады, персональные надбавки и коэффициенты к окладам, размер премий и других выплат поощрительного характера;

· несет персональную ответственность за правильное расходование финансовых средств Профорганизации «Защита труда»;

4.4.5. Заместитель председателя Комитета:

· избирается Комитетом;

· исполняет функциональные обязанности, закрепляемые за ним председателем из перечня полномочий председателя Комитета.

4.4.6. Комитет:

· выражает, представляет и защищает интересы членов Профорганизации «Защита труда» в области социально‑экономических отношений, организации производства, труда, быта и культуры во всех случаях, предусмотренных законодательством, настоящим Уставом, Отраслевым тарифным соглашением, Соглашением между Работниками и Работодателями, другими Соглашениями и Коллективными договорами;

· при отсутствии в организации профкома принимает решение о приеме в члены Профорганизации «Защита труда»;

· от имени членов Профорганизации «Защита труда», или по поручению трудового коллектива или группы работников заключает с администрацией (работодателем) одобренные собранием профгруппы, конференцией цеховой или локальной профорганизации, конференцией Профорганизации «Защита труда» Соглашения и Коллективные договоры;

· осуществляет контроль за полнотой и своевременностью выполнения предусмотренных Соглашениями и Коллективными договорами обязательств;

· заслушивает администрацию (работодателей) о выполнении обязательств по Соглашениям и Коллективным договорам, мероприятий по улучшению организации и условий труда, материально‑бытового обслуживания членов Профорганизации «Защита труда» и требует устранения выявленных недостатков;

· проверяет медицинское обслуживание членов Профорганизации «Защита труда», контролирует государственное социальное страхование членов Профорганизации «Защита труда»;

· предоставляет путевки на санаторно‑курортное лечение, в дома отдыха, профилактории, туристические учреждения и на диетическое питание, направляет детей членов профсоюза в лагеря отдыха;

· вносит для рассмотрения администрацией (работодателями), другими органами и инстанциями, предложения по вопросам улучшения социально‑экономических условий деятельности ОАО «_________» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «_________», улучшения условий труда, материально‑быто​вого и культурного обслуживания членов профсоюза;

· в случае необходимости, ставит перед соответствующими инстанциями вопрос о наказании или смещении руководящих работников, которые допускают волокиту, нарушают трудовое законодательство, не выполняют обязательства по Соглашению или Коллективному договору;

· выдвигает требования к работодателям, принимает решения о проведении профсоюзных акций, в том числе забастовок, руководит их проведением или избирает для руководства ими специальный орган, в том числе забастовочный комитет;

· проводит конференции Профорганизации «Защита труда» (в том числе устанавливает норму представительства и порядок избрания делегатов), осуществляет контроль за выполнением принятых на них решений и учет предложений членов Профорганизации «Защита труда»;

· наделяет компетенцией (полномочиями, правами и обязанностями) локальные профорганизации, а также профгруппы и цеховые профорганизации, действующие в организациях, где не созданы локальные профорганизации;

· поручает выполнение профсоюзных функций рабочим органам и членам Профорганизации «Защита труда»;

· вносит временные (на период до принятия решения конференцией Профорганизации «Защита труда») изменения в организационную структуру Профорганизации «Защита труда»;

· избирает сроком до трех лет председателя и заместителя (заместителей) председателя Комитета; Комитет вправе досрочно переизбрать председателя и заместителя (заместителей) председателя; досрочные перевыборы проводятся по требованию не менее одной трети членов Комитета;

· избирает членов комиссий по направлениям профсоюзной работы (по заключению Соглашения или Коллективного договора, по заработной плате, по охране здоровья, по социальному страхованию и другие); комитет вправе досрочно переизбрать членов комиссий; досрочные перевыборы проводятся по требованию не менее одной трети членов Комитета;

· определяет старшего уполномоченного Комитета по охране труда по каждой локальной профорганизации из числа избранных конференцией Профорганизации «Защита труда»;

· выдвигает и избирает делегатов на соответствующие конференции и съезды;

· рекомендует кандидатов в состав профсоюзных органов;

· делегирует представителей Профорганизации «Защита труда» в территориальные комитеты и другие органы МОРП «Защита труда»;

· организует обучение профсоюзного актива;

· по поручению работников, организует выдвижение и избрание членов коллегиальных органов ОАО «________» и организаций, созданных путем реорганизации ОАО «___________», — представителей работников, дает им поручения, заслушивает отчеты об их деятельности и, при необходимости, организует их отзыв и избрание новых представителей;

· принимает решения о поощрении членов профсоюза или наложении взы​скания;

· принимает решения о поощрении граждан, не являющихся членами Профорганизации «Защита труда», за содействие в работе Профорганизации «Защита труда»;

· в период между конференциями осуществляет функции (за исключением контрольно-ревизионных), отнесенные настоящим Уставом к компетенции любого профсоюзного органа;

· осуществляет другие функции, предусмотренные законодательством, Коллективными договорами (Соглашениями) или настоящим Уставом.

4.4.7. Для достижения взаимовыгодных целей Комитет (по его поручению — члены Комитета) могут на конфедеративной основе входить в состав коллективных органов, создаваемых совместно с рабочими органами других профсоюзов.

4.5. Ревизионные комиссии

Контрольно‑ревизионные функции осуществляют Ревизионные комиссии, действующие на основании Положений о Ревизионных комиссиях, принимаемых соответственно конференциями локальных профорганизаций или Общезаводской конференцией.

Члены Ревизионных комиссий не могут наделяться распорядительными функциями в отношении денежных и иных материальных средств, находящихся в ведении профсоюзных органов соответствующей организации, а в случае такового считаются выбывшими из состава комиссии.

4.6. Конференция Профорганизации «Защита труда»

4.6.1. Высшим органом Профорганизации «Защита труда» является конференция Профорганизации «Защита труда».
4.6.2. Конференция Профорганизации «Защита труда»:

· определяет направления деятельности Профорганизации «Защита труда», стратегию и тактику ее работы, права и обязанности профорганов;

· принимает решения о проведении профсоюзных акций, включая забастовки, поручает их руководство Комитету или избирает для руководства ими специальный орган, в том числе забастовочный комитет;

· рассматривает проекты Соглашений и Коллективных договоров и, в случае их одобрения, поручает Комитету, от имени членов Профорганизации «Защита труда», трудового коллектива или группы работников, заключить их с администрацией (работодателями);

· обсуждает ход выполнения Соглашений и Коллективных договоров;

· утверждает Устав Профорганизации «Защита труда» и вносит в него изменения;

· утверждает оргструктуру Профорганизации «Защита труда»;

· избирает сроком на три года членов ревизионной комиссии; конференция вправе досрочно переизбрать членов комиссии; досрочные перевыборы проводятся по требованию не менее одной трети членов Профорганизации «Защита труда»;

· по представлению Комитета, на срок, определяемый конференцией (как правило, на 3 года), избирает уполномоченных Комитета по охране труда по каждой локальной профорганизации и старшего уполномоченного по Профорганизации «Защита труда»; конференция вправе досрочно переизбрать уполномоченных, если они не выполняют возложенных функций или не проявляют необходимой требовательности по защите прав членов профсоюза на охрану труда;

· выдвигает и избирает делегатов на соответствующие конференции и съезды;

· рекомендует кандидатов в состав профсоюзных органов;

· заслушивает отчет Комитета (с отчетом Комитета, как правило, выступает председатель) и выносит по нему решение;

· заслушивает отчет Ревизионной комиссии и выносит по нему решение;

· ежегодно утверждает смету бюджета Профорганизации «Защита труда» и заслушивает отчет о ее исполнении;

· выдвигает требования к администрации (работодателю);

· принимает решения о поощрении членов профсоюза или наложении взыскания;

· принимает решение о членстве Профорганизации «Защита труда» в профсоюзе, территориальной организации (профобъединении), объединении профсоюзов;

· принимает к рассмотрению и выносит решение по вопросам, отнесенным к компетенции любого органа Профорганизации «Защита труда»;

· исполняет другие функции в соответствии с законодательством, Уставом МОРП «Защита труда» и настоящим Уставом.

4.6.3. Конференции Профорганизации «Защита труда» созываются не реже чем ежегодно по решению Комитета или по инициативе любого члена или органа Профорганизации «Защита труда», собравшего в поддержку своей инициативы подписи более одной четверти членов Профорганизации «Защита труда».

5. Имущество и юридический статус Профорганизации «Защита труда»

5.1. Имущество и финансовые средства Профорганизации «Защита труда» формируются из членских взносов членов Профорганизации «Защита труда», добровольных пожертвований граждан и организаций, поступлений от проводимой Профорганизацией «Защита труда» деятельности, разрешенной законом, и других финансовых и материальных поступлений. Распоряжение имуществом и финансовыми средствами осуществляет Комитет. Отчет об этом распоряжении заслушивается ежегодно на конференции Профорганизации «Защита труда». 

Профорганизация «Защита труда» по решению конференции «Защита труда» может осуществлять коммерческую деятельность. 

5.2. Размер членских взносов и отчислений в кассу МОРП «Защита труда» определяется конференцией Профорганизации «Защита труда» и решением руководящих органов МОРП «Защита труда». 

5.3. Профорганизация «Защита труда» имеет право создавать Кассы взаимопомощи и материального поощрения членов Профорганизации «Защита труда» и распоряжаться этими Кассами самостоятельно, решением Комитета. Порядок участия членов Профорганизации «Защита труда» в формировании таких касс определяется на конференции Профорганизации «Защита труда». 

5.4. Профорганизация «Защита труда» является юридическим лицом с момента государственной уведомительной регистрации согласно законодательству, имеет право открывать счет в банке, иметь круглую печать и угловой штамп, обособленное имущество, выступать истцом и ответчиком в суде, а также право быть представителем интересов трудящихся в судах в порядке, предусмотренном действующим законодательством. 

6. Ликвидация и реорганизация Профорганизации «Защита труда» 

Решение о реорганизации и ликвидации Профорганизации «Защита труда» принимаются конференцией Профорганизации «Защита труда». При ликвидации Профорганизации «Защита труда» ее имущество передается государственным или общественным организациям решением ликвидационной комиссии. В случае реорганизации Профорганизации «Защита труда» ее имущество автоматически переходит к организации, созданной на базе Профорганизации «Защита труда» или к организации, частью которой она стала. 
7. Внесение изменений в Устав Профорганизации «Защита труда» 

Предложения об изменениях в Уставе вносятся членами Профорганизации «Защита труда» в Комитет, который выносит их на утверждение конференции Профорганизации «Защита труда». При этом за внесение изменений должно проголосовать не менее 2/3 делегатов конференции Профорганизации «Защита труда». 
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