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ПРЕДИСЛОВИЕ

Обеспечение прогресса российской экономики на основе заинтересованности работников в росте производительности труда и увеличения потребительского спроса, создание условий для расширенного воспроизводства рабочего класса, для роста численности населения России — решение каждой из этих ключевых для нашей страны проблем требует повышения уровня реального содержания заработной платы работников.

К счастью, почти преодолено представление, что борьба за повышение заработной платы — это умаление коренных интересов социального прогресса, «экономизм» — как будто обстановка тяжелого социально-экономического кризиса 90-х гг. была идентичной предреволюционным годам начала 20-го века, как будто следовало ожидать массовой социальной активности от трудящихся, переживших шоковое понижение реальной заработной платы. Необоснованное представление преодолевается, но еще многое предстоит осмыслить и сделать для того, чтобы привести заниженную цену рабочей силы российских работников в соответствие с ее стоимостью.

Для конференций, проводимых под эгидой Федерации профсоюзов России, Фонда Рабочей Академии, Невинномысского института экономики, управления и права, Института теории и практики профсоюзного движения, характерны активная роль практиков профсоюзного, рабочего движения, участие наряду с известными учеными вузовской молодежи. Так было и в этот раз. Новым стало то, что конференция приобрела статус международной: участники анализировали актуальность и пути повышения реальной зарплаты не только российских, но и украинских работников. 
Глубокое, заинтересованное обсуждение поставленной проблемы позволило выявить возможность и необходимость не менее чем двукратного повышения реальной заработной платы, установления минимального размера оплаты труда на уровне 40% от средней по народному хозяйству (в любом случае, естественно, не ниже научно обоснованного прожиточного минимума). 
Была раскрыта роль профсоюза как организованного продавца рабочей силы, способного противостоять диктату ее покупателя — частного или государственного капитала, стремящегося использовать свое монопольное положение на рынке труда, чтобы занизить цену приобретаемого товара. 

Тщательно анализировался имеющийся опыт увязки повышения производительности труда с ростом реальной зарплаты работников.

Участники конференции высоко оценили брошюру докера-механизатора, члена Портовой организации Российского профсоюза докеров морского порта Санкт-Петербурга Ю.Л. Рысева «Как рабочему реализовать свои интересы на производстве». Это — редкий, а в наше время, возможно, уникальный случай, когда об опыте борьбы за права и интересы работников пишет обстоятельную брошюру находящийся в гуще событий рабочий. Данная работа публикуется в материалах конференции.

Безусловно, итоги конференции будут полезны для всех, кто стремится внести свой вклад в решение столь насущной для страны задачи повышения уровня реального содержания заработной платы работников.

А.В. Золотов, 
председатель оргкомитета конференции, 

профессор, доктор экономических наук,

директор Института теории и 
практики профсоюзного движения 
Федерации профсоюзов России и
Фонда Рабочей Академии


Архипов С.В., аудитор 

службы внутреннего аудита 

ФКП «Завод им. Я.М. Свердлова»
ПРОБЛЕМА СОХРАНЕНИЯ 
СОЦИАЛЬНЫХ ГАРАНТИЙ ПРИ РЕОРГАНИЗАЦИИ 
ПРЕДПРИЯТИЙ НА ПРИМЕРЕ ПРЕОБРАЗОВАНИЙ 
ГОСУДАРСТВЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ В КАЗЕННОЕ
Решая проблему повышения уровня реального содержания заработной платы, следует учитывать, что в современных условиях жизненный уровень работников зависит не только от величины зарплаты, но и от объема социальных гарантий.

Социальные гарантии — закрепленные в нормативных правовых актах обязательства государства обеспечить выполнение основных социальных прав граждан. Социальные гарантии предоставляются работникам для продуктивного использования внерабочего времени, а также неработникам: детям, учащимся, пенсионерам, безработным и т.д.

Наилучшим, «безусловным» нормативно-правовым закреплением социальных прав является социальный стандарт. Однако сегодня государство не спешит себя связывать подобными обязательствами.

Особенно актуален вопрос о действенности, полноте реализации государственных социальных гарантий для работников различных предприятий, в том числе реорганизованных и подлежащих реорганизации государственных унитарных предприятий.

Дополнительные права на условия воспроизводства, которые могут быть закреплены в коллективном договоре, позволяют более полно реализовать основные права, расширить их границы. Колдоговор дополняет положения Трудового кодекса, регулирующие отношения работника и работодателя, устанавливает дополнительные социальные права для работников, занятых на предприятии. Таким образом, положения колдоговора отражают продолжение деятельности по социальному развитию работника, осуществляемой обществом в целом, в частности — в лице государства, в деятельности трудового коллектива единичного предприятия.
 

Единство интересов государства на разных уровнях (федеральном, региональном и территориальном) и предприятия подразумевает глубокую взаимную обусловленность социальных программ государства и программы социального развития предприятия.

План социального развития предоставляет казенному предприятию возможность полнее использовать права, предоставленные ему государством-собственником в использовании бюджетных средств. Как бюджетная организация, финансируемая по смете, оно получает средства на осуществление социального развития только при наличии детально разработанных программ развития. Планирование этой деятельности становится одним из направлений планирования развития на казенном предприятии, наряду с обоснованием планов самостоятельной хозяйственной деятельности, капитального строительства и др. 

Сегодня в связи с созданием казенных предприятий нередко говорится о возврате директивных методов управления в отношении отдельных предприятий и связанных с этим противоречиях в современных условиях развития национального хозяйства. Речь идет не просто о составлении программ развития, а именно о планировании развития. Таким образом, в условиях преобразования градообразующего предприятия в казенное появляется возможность для совместного с городом комплексного планирования развития социальной инфраструктуры предприятия и территории.

План социального развития призван отражать основные направления и задачи социального развития. Для федерального казенного предприятия он является составной частью плана развития предприятия, разрабатываемого и защищаемого в целях выделения бюджетных средств. 
Положения коллективного договора закрепляют содержание плана социального развития. В коллективном договоре, соответственно, должны быть отражены следующие разделы, характерные для плана: 

1) развитие социально-квалификационной структуры коллектива;

2) улучшение условий труда и охраны здоровья;

3) улучшение жилищных и социально-бытовых условий для работников предприятия;

4) развитие общественной активности работников, например, через поддерживаемые предприятием общественные, молодежные организации. 

В интересах работников необходимо активное участие профсоюза в разработке плана социального развития. В условиях, когда бюджетирование ставит организацию в достаточно жесткие условия, устранение профсоюза от планирования ведет к утрате работниками закрепленных в колдоговоре социальных гарантий. 

Реорганизация предприятия может иметь следующие негативные для работников последствия: 

1) изменение имущественного комплекса предприятия, нередко его раздел на государственное и акционерное, вследствие чего имеет место передача внешней социальной инфраструктуры городу, ликвидация соответствующей инфраструктуры самого предприятия; в связи с этим снижается доступность социальных услуг для работников предприятия;
2) перезаключение колдоговора с сокращением социальных гарантий;

3) изменение принципов и объемов финансирования программ социального развития коллектива в связи со сменой собственника. 
Последнее чревато не только снижением выделяемых объемов финансирования, но и рядом других проблем функционирования. Например, хорошо известна такая проблема сегодняшних федеральных казенных предприятий как задержка финансирования. Сохранение социальных гарантий при реорганизации означает, что после реорганизации их количество и качество не изменилось. 

Средством реализации социального развития служит развивающаяся, доступная работникам социальная инфраструктура.

Социальные гарантии во многом реализуются в доступности социальных услуг. Доступность услуг рассматриваемой инфраструктуры — мера издержек доступа к этим услугам. Издержки доступа включают: время пути до объекта инфраструктуры, время ожидания очереди и цену самой услуги для работника-потребителя. В отношении общественной активности, в частности гарантий деятельности профсоюза, доступность имеет еще один аспект — защищенность от издержек, которые возникают в результате запретительных мер администрации. 

Следует учитывать, что услуги, ведущие к профессиональному развитию работника (и росту его «капитализации») очень неохотно гарантируются работодателями. Предпочтение отдается схеме, где оказание образовательных услуг тесно связано с уменьшением заработной платы.

Другие виды социального обслуживания действуют недолго и нуждаются в постоянном возобновлении, а, значит, риск потери капитала в случае увольнения работника невелик. Такие виды услуг (в соответствии с принятым в обществе уровнем) гарантировать вполне естественно. Они или уже предусмотрены в Трудовом кодексе или же их легче добиться при заключении колдоговора. Поэтому, если предприятие не оказывает их самостоятельно, оно компенсирует работникам их приобретение. Эти компенсации сущностно не связаны с заработной платой, хотя по форме могут в нее включаться.

Существуют также услуги, которые работник может рассчитывать получить только при условии повышения уровня оплаты труда. Речь идет об услугах, более высокого качества и дополнительных видах социальных услуг. 

При обеспечении социальных гарантий путем договорных отношений между городом и предприятием работник не вступает в товарные отношения по поводу оказания ему социальных услуг городской инфраструктурой. Та же ситуация складывается в случае целевых компенсаций, которые не могут быть потрачены иным образом. В указанных ситуациях работник имеет именно социальные гарантии. 

Ситуация, при которой работник приобретает социальные услуги как товар, может иметь неблагоприятные последствия. Выделяемые предприятием дополнительные материальные средства или свободное время могут быть потрачены работником на удовлетворение относительно более насущных потребностей. Поэтому подобные повышения зарплаты и ликвидные компенсации не следует относить к гарантиям в современных условиях.

В отношениях города и предприятия взаимодействуют территориальные и частные, а также ведомственные интересы (в случае государственного или входящего в крупный холдинг предприятия) по поводу развития социальной инфраструктуры. При этом система социального обслуживания с ее инфраструктурой имеет две составляющие: внутреннюю и внешнюю по отношению к предприятию. Внутренняя используется работниками в рабочее время, внешняя — как правило, во внерабочее время.

Город частично использует внешнюю инфраструктуру предприятия. Работники, лишенные реальной возможности пользоваться услугами на своих предприятиях, вынуждены потреблять услуги сторонней инфраструктуры: городской и принадлежащей другим предприятиям. Сегодня как размеры городских бюджетов, так и политика правительства, направленная на демонополизацию и приватизацию инфраструктуры, не позволяют сосредоточить все городское строительство и содержание инфраструктуры у единого муниципального заказчика. Между тем согласованность развития города и предприятия предполагает совместность потребления услуг инфраструктуры и ее содержания.

Согласование деятельности предприятия и города по наиболее рациональному использованию ограниченных ресурсов является важным фактором социального развития системы города и предприятия в целом.
 Показатели и мероприятия, обеспечивающие подобную согласованность, должны стать еще одним разделом плана социального развития предприятия, в разработке которого необходимо участие профсоюзной организации.

Чем значительнее объем благ, бесплатно получаемых работниками посредством социальной инфраструктуры, тем благоприятнее предпосылки всестороннего развития работников независимо от уровня их зарплаты. 

Вместе с тем в условиях капиталистической экономики товарная форма предоставления жизненных благ преобладает. Поэтому нормальное воспроизводство работников и их развитие требуют повышения уровня реального содержания заработной платы.

Арябинский А.В., слесарь предприятия 
«Вентиляционная система» (г. Киев),
председатель первичной профорганизации 
Всеукраинского профсоюза «Защита справедливости»

ОБ ОПЫТЕ БОРЬБЫ ПРОФСОЮЗОВ 
ЗА ПРАВА И ИНТЕРЕСЫ РАБОТНИКОВ НА УКРАИНЕ

Реальная борьба за права трудящихся на Украине осуществляется первичными организациями или местными объединениями. По статистике большинство случаев выступлений и забастовок происходит на западе Украины. Большие успехи в этом плане имеются у львовского профсоюза «Защита справедливости». Одно из их последних завоеваний заключается в том, что когда Львовская городская власть решила вынести Львовский автозавод за пределы города, то есть планировалась фактическая ликвидация предприятия, профсоюз «Защита справедливости» организовал пикет у здания Львовской областной администрации. Администрация на этот пикет не прореагировала. Тогда было принято решение о штурме. Штурм закончился тем, что была вынесена дверь, ворвались 300 человек и сказали: «Если Вы не примете решение, то будете выходить через окна». В итоге решили пока завод не трогать.

В городе Дрогобыч Львовской области есть одно наукоемкое высокотехнологичное предприятие. Во время реорганизации 300 работников оказались не у дел. То есть по факту они оставались работниками предприятия, но их долг по зарплате рос. Они безрезультатно обращались во все партии и областные власти. 

Тогда они начали перекрывать железную дорогу. Мы, представители профсоюза «Защита справедливости», приехали и объяснили, что им необходимо создать свой профсоюз, поскольку это единственный способ защитить себя. Они успешно это сделали. Сейчас у них продолжается захватная стачка. От имени профсоюза они обратились городским властям и организовали бессрочный пикет на территории предприятия. 

Работники запустили то оборудование, что собственник не успел вывезти, одного из работников назначили исполняющим обязанности директора предприятия. Сейчас их успехи значительны, они докупают оборудование. Хотя формально непонятно, в какой ситуации находится предприятие, главное — предприятие работает, зарплата выплачивается вовремя.
Бабич О.Б.,
заместитель председателя 
Федерации профсоюзов России
РЕАЛИЗАЦИЯ ПРАВ РАБОТНИКОВ 
НА ПОВЫШЕНИЕ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ 
В СВЕТЕ НОВОГО ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА
19 октября 2006 г. состоялся круглый стол на тему: «О реализации рекомендаций 93 сессии МОТ о демократизации трудового законодательства Российской Федерации в части организации и проведения забастовок». По результатам работы круглого стола принят ряд рекомендаций Государственной думе и правительству Российской Федерации.

Следует отметить, что одной из первых, ключевых рекомендаций является рекомендация Президенту РФ о разделении функций и полномочий нынешнего министерства здравоохранения и социального развития на министерство труда и социального развития и министерство здравоохранения. По мнению большинства участников круглого стола, «мешать ежа с ужом» в виде того «монстра», который существует сейчас и которым руководит г-н Зурабов, недостаточно компетентный в вопросах социально-трудовых отношений, невозможно. Существующее положение становится невыносимым. С этим согласились все депутаты Государственной думы, принимавшие участие в работе круглого стола. С их стороны было поддержано это обращение, а также поступило предложение инициировать сбор подписей депутатов Государственной думы с целью придания весомости данному обращению. 

Был принят ряд рекомендаций по демократизации забастовочного процесса, в том числе о необходимости введения таких понятий, как «забастовка солидарности», «забастовка с целью экономической и политической критики». Были сформулированы и рекомендации по облегчению процедуры реализации забастовки, ограничению возможности по минимуму необходимых работ, распространению права на проведение забастовки на многие профессии и отрасли, по которым сейчас забастовки запрещены, в том числе железнодорожный транспорт, авиацию, коммунальное хозяйство, о распространении права на забастовку на часть государственных служащих.

В настоящее время депутатами Грызловым, Исаевым и другими представителями фракции «Единая Россия» в государственную думу внесён закон о минимальном размере оплаты труда (МРОТ). С одной стороны, планируется с 1 сентября 2007 года повысить МРОТ до двух тысяч рублей, с другой стороны, предполагается ряд важных изменений.

Во-первых, в этом законопроекте предполагается развести понятия федерального и регионального МРОТ. Федеральный МРОТ должен применяться ко всем работникам, вне зависимости от сферы их деятельности, то есть это касается как бюджетных отраслей, так и внебюджетных отраслей народного хозяйства. При этом региональным властям позволяется принимать собственные региональные законы, дающие право повышать федеральный МРОТ на ту или иную сумму, но распространить данные региональные МРОТ-ы можно будет исключительно на внебюджетную сферу народного хозяйства. Это освободит бюджеты всех уровней от так называемых дополнительных расходов. При этом такое право получают все регионы. Для этого не обязательно быть регионом-донором. 

Во-вторых, предполагается отвязка ставки первого разряда от МРОТ. Предполагается внести соответствующие поправки в Трудовой кодекс. Какой бы ни был МРОТ, ставки первого разряда будут определяться отраслевыми соглашениями или соответствующими постановлениями федеральных ведомств. Но и это не самое главное.

Ключевым моментом, касающимся МРОТ, является то, что, если сегодня МРОТ по закону не включает в себя так называемую надтарифную часть, то есть все премиальные, коэффициенты и т. д., то теперь предполагается включить всю надтарифную часть в МРОТ. В результате, получится, что повышение МРОТ не приведёт для многих к повышению реальной заработной платы. 

Безусловно, Федерация профсоюзов России не может согласиться с таким положением вещей. Мы должны выдвинуть свой законопроект через депутатов, выражающих интересы работников, и такая работа ведется. Провести данный законопроект через Думу крайне сложно, то есть вряд ли удастся добиться повышения МРОТ до уровня, превышающего прожиточный минимум, но нужно хотя бы изъять из Трудового кодекса статью 421, по сути, позволяющую не повышать минимальную оплату до прожиточного минимума. Такой закон нами сейчас разрабатывается и будет внесён в Госдуму.

И ещё несколько слов о практике, которая сегодня реализуется ФПР, об использовании законодательства, в том числе трудового в вопросах повышения заработной платы.

Сегодня работники и профсоюзы вынуждены судиться с работодателями по вопросам восстановления на работе, по вопросам невыплаты зарплаты и иных выплат и т.д. Очень часто при этом профсоюзы включают в свои требования так называемую компенсацию морального вреда, но забывают о существовании ст. 236 ТК РФ о выплате неустойки работникам за просрочку выплаты заработной платы и иных выплат. Между тем в любой судебный иск необходимо включать требования ст. 236, и, как минимум, включать так называемую ставку рефинансирования (1/300 ставки Центробанка РФ за каждый день просрочки). Соответственно, если сумма значительная, то и пеня также будет значительной. Получить же компенсацию за моральный ущерб через суды сейчас крайне сложно.

Безусловно, требуется прорабатывать вопросы индексации заработной платы и на уровне организации. Подобная работа плодотворно ведётся в морском порту Санкт-Петербурга, в портовой организации Российского профсоюза докеров. В практике реализации повышения реального содержания заработной платы имеются достойные примеры для подражания. 

Белова Е.В., Михайлов А.А.,
Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

РЕГУЛИРОВАНИЕ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ 
КАК ЭЛЕМЕНТ МЕХАНИЗМА ЭКОНОМИЧЕСКОГО РОСТА 
Переход к товарному хозяйству в России сопровождался резким снижением доходов населения и, особенно, заработной платы. В результате уровень затрат на рабочую силу в отечественной экономике по сравнению с развитыми странами оказался очень низким: в 2002 г. в расчете на один отработанный час в промышленности этот показатель в Германии достигал 24 долл., в Японии — 23, в США — 20,5, в РФ — 1,8 долл.1 При этом отставание в области производительности труда было у российских работников куда менее значительным. 

При достаточно высоком уровне подготовки российских работников цена их рабочей силы явно занижена. В США по сравнению с Россией почасовая оплата рабочих в промышленности выше в 15 раз. На Западе хорошо вознаграждаются квалифицированные кадры, занятые в науке, в высоких производственных технологиях, в медицине и образовании. В России же эти сферы деятельности низкооплачиваемы.

С начала 90-х гг. возник и на протяжении более десяти лет увеличивался разрыв между минимальным размером оплаты труда (МРОТ) и прожиточным минимумом. 

В результате многие российские работники перестали видеть в заработной плате стимул к трудовой активности, повышению своей квалификации, не стремятся к повышению и улучшению производственно-экономических показателей. Острой проблемой остается не только низкий уровень заработной платы, но и то, что ее выплата зачастую задерживается. Все это наносит ущерб развитию как работников, так и предприятий и экономики страны в целом. При таких условиях необходимо государственное регулирование роста заработной платы. 

Нельзя сказать, что в России отсутствует система регулирования заработной платы. Формально она включает следующие элементы:

· установление минимального размера оплаты труда;

· повышение уровня реального содержания заработной платы;

· обеспечение получения работником заработной платы в случае прекращения деятельности предприятия и его неплатежеспособности;

· государственный надзор и контроль за полной и своевременной выплатой заработной платы;

· ограничение оплаты труда в натуральной форме;

· регулирование налогообложения заработной платы и других видов трудовых доходов.

Но вся проблема в том, что эти элементы, если и реализуются, то непоследовательно.

С учетом сказанного для современного общества становится жизненно необходимым регулирование заработной платы, базирующееся на следующих трех принципах:

· обеспечение такой оплаты труда, которая позволит удовлетворить потребности работника и его семьи, обеспечивая расширенное воспроизводство рабочей силы и высокое качество трудовой жизни;

·  определение цены труда с помощью как договорных (рыночных), так и государственных (нормативных и налогово-бюджетных) методов в целях мотивации к эффективному труду, формирования платежеспособного спроса населения и в интересах социальной стабильности;

· поддержание социальной сплоченности — базового условия повышения ответственности государства, работодателей и работников за реализацию прав человека в социально-трудовой сфере, уменьшения неравенства в доступе к материальным и интеллектуальным благам, сведения к минимуму поляризации общества.

Уровень заработной платы в России надо повысить, обоснованно увеличив долю оплаты труда в конечном продукте (в России она составляет 15%, на Западе 50–60%). 

Рост заработной платы — необходимый процесс формирования и расширения внутреннего рынка, так как 80% продукции российской промышленности производится для внутреннего потребления. В соответствии с этим будут складываться предпосылки для быстрого экономического роста. Поэтому регулирование роста заработной платы образует элемент механизма экономического роста.

Будущее России принадлежит высокой заработной плате, повышению качественных характеристик рабочей силы, подготовке уникальных высококвалифицированных специалистов в наукоемких отраслях. 
Беляева С.В., студентка
Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского 

ПОВЫШЕНИЕ МИНИМАЛЬНОГО РАЗМЕРА ОПЛАТЫ ТРУДА И РОСТ РЕАЛЬНОЙ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ: 
ТЕНДЕНЦИИ И ПРОБЛЕМЫ

В современном обществе регулирование заработной платы является важнейшим социально-экономическим показателем. При этом существуют два уровня обеспечения социальной ориентации заработной платы. Первый регулируется государством. Прямое его влияние на уровень заработ​ной платы выражается в виде установления минимального гарантированного уровня оплаты труда. Косвенное влияние связано с индексацией стоимостных характеристик уровня жизни в зависимости от инфляции, роста цен. Тем самым государство защищает трудовой доход работника от свойственной рыночной экономике тенденции экономии на затратах на рабочую силу. Второй основной уровень реализации социальной функции заработной платы осуществляется непосредственно на предприятиях. В России проблема минимального размера оплаты труда (МРОТ), в частности детерминации его уровня, который мог быть оптимальным с позиций как социальной, так и экономической перспективы, стала темой многочисленных дискуссий. В настоящее время происходит повышение МРОТ и к 2008–2009 годам он должен сравняться с прожиточным минимумом. В этом свете встает вполне правомерный вопрос влияет ли динамика МРОТ на рост реальной заработной платы. Является ли это повышение необходимым и достаточным? Данный доклад ставит своей целью ответить на главный вопрос: решает ли МРОТ те задачи, которые перед ним ставят? Может ли этот институт стать эффективным инструментом повышения реальной заработной платы?

Подходы к определению уровня минимальной заработной платы или совокупности потребностей, которые она должна обеспечить, существенно разнятся по странам: в одних ставится задача поднять минимальную заработную плату до прожиточного минимума, в других — обеспечить достойный уровень жизни. В первом случае установление минимальной зарплаты направлено на преодоление бедности и предусматривает защиту наименее квалифицированных работников. Во втором — на обеспечение такого уровня оплаты труда, который позволяет удовлетворить основные потребности работников и членов их семей. Минимальная заработная плата может также выполнять функцию регулятора всей системы оплаты труда
Низкий уровень МРОТ способствует занижению уровня зарплаты в целом по стране. Дело в том, что минимальная зарплата, наряду со ставкой низшего разряда — основа, определяющая уровень следующих, более высоких разрядов и, таким образом, влияющая на всю систему организации заработной платы. Можно говорить о том, что низкий уровень МРОТ ослабляет стимулирующую (мотивационную) функцию зарплаты, увеличивает бедность, снижает возможность свободного всестороннего развития отдельных членов общества, подрывает возможности расширения платежеспособного спроса населения, особенно негативно воздействуя на спрос низкооплачиваемого населения, потребляющего в основном отечественные товары.
Размер МРОТ в настоящее время в России составляет всего третью часть прожиточного минимума, а доля работников с оплатой труда ниже прожиточного минимума является недопустимо высокой — более 30% от общей численности. Это свидетельствует о том, что базовый источник доходов населения не выполняет своих важнейших функций — социальной защиты и воспроизводственной. Соотношение минимальной и средней заработной платы россиян едва дотягивает до 15% (МОТ рекомендует, чтобы этот показатель достигал 50%, Евросоюз — 60%). 15 декабря 2004 года Государственная Дума приняла во втором чтении поправки в закон о минимальном размере оплаты труда. Эти поправки установили с 1 января 2005 года МРОТ на уровне 720 рублей, с 1 сентября 2005 года — 800 рублей, с 1 мая 2006 года — 1100 рублей. Кроме того, правительство создало совместную рабочую группу, которая работает над задачей повышения МРОТ до уровня прожиточного минимума к 2008–2009 годам. 

Центральный вопрос, касающийся реформы системы установления минимальной заработной платы в России, — это вопрос цели, к которой надо стремиться. В пользу целесообразности повышения МРОТ можно привести целый ряд аргументов. Увеличение минимума заработной платы обычно сопровождается пересмотром всей системы ставок оплаты труда в сторону ее повышения. Таким образом, регулирование МРОТ можно рассматривать как инструмент прямого влияния на реальную заработную плату и с точки зрения данного аспекта нельзя не констатировать, что рост минимальной заработной платы приведет к формированию более высоких ставок заработной платы. Повышение МРОТ и изменения налогового законодательства в части снижения социальных выплат приведут к перераспределению доходов организации (фонд оплаты труда вырастет за счет прибыли), а это, в свою очередь, заставит работодателей приступить к рационализации производства — и в этом случае высвобождение излишних работников — самый неоправданный шаг, только повышение эффективности производства и за счет возросшего дохода финансирование фонда оплаты труда приведет к росту производительности труда. Этот способ ведет к внедрению в нашей экономике высокотехнологичных инноваций. Всё это будет способствовать росту эффективности производства — а именно здесь и находится ключ к решению большинства проблем в экономике, в том числе и в трудовой сфере. К тому же увеличение МРОТ легализует часть теневых доходов населения, позволит вывести капитал из тени, за счёт чего существенно расширится налогооблагаемая база по подоходному налогу, что и станет источником повышения МРОТ для бюджетников, обеспечив к тому же бесперебойную выплату им зарплаты.
Однако решение проблемы повышения реальной заработной платы и повышения МРОТ не тождественны. Минимальная заработная плата является тонким инструментом, воздействующим на формирование не только заработной платы, но и отношений на рынке труда.

Величина эффекта МРОТ на общий уровень заработной платы в развивающихся странах выше по сравнению с развитыми. Поэтому формирование минимального размера оплаты труда является многоаспектной проблемой. Что же касается уровня реальной заработной платы, то пересмотр минимального размера оплаты труда как в качественном аспекте, так и в количественном является необходимым фактором экономического роста. 

На мой взгляд, в настоящее время необходимо осуществить реформирование в следующем направлении:
1. Более последовательно повышать МРОТ до уровня прожиточного минимума, одновременно осуществляя реструктуризацию экономики и проводя реформы, способствующие экономическому росту, на фоне которого повышение МРОТ (как и средней зарплаты) не будет иметь негативных последствий.
2. Главный источник роста производительности вижу в достойной оплате труда, и в этом случае, необходимо периодически пересматривать уровень МРОТ, средней зарплаты и прожиточного минимума не только в соответствии с инфляцией, но и с учетом стимулирующей функции заработной платы. 

3. Расчет МРОТ производить в каждом регионе самостоятельно на основе единой методики, утверждённой на федеральном уровне; при этом региональный уровень МРОТ не может быть ниже федерального.
Стоит отметить, что речь идет о более взвешенном подходе к размеру повышения, пониманию возможностей и ограничений этого инструмента, учету всех возможных последствий решения о новом уровне МРОТ для экономики. Надо иметь в виду, что проблема повышения реальной заработной платы более эффективно решается ускорением темпов экономического развития и осуществлением структурных преобразований, в первую очередь созданием высокоэффективных рабочих мест с достойной оплатой. Поэтому чрезвычайно важно, чтобы отдельные аспекты социально-экономической политики, в том числе регулирование минимальной оплаты труда, не входило в противоречие с основными целями государственного регулирования. Только взвешенный подход к выбору приоритетных целей и «увязывание» всех составляющих экономической политики может стать эффективным инструментом решения социальных проблем.

Беляев М.Ю., докер-механизатор, член профкома
ЗАО «Первая Стивидорная Компания», 
морской порт Санкт-Петербурга
ОБ ОПЫТЕ ПОВЫШЕНИЯ УРОВНЯ 
РЕАЛЬНОГО СОДЕРЖАНИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ
Научно-технический прогресс и экономическое развитие ставят работодателя перед необходимостью повышения заработной платы. Однако на практике повышение реальной заработной платы становится основной задачей работников. Встаёт вопрос о том, как этого можно добиться. 

Наша первичная профсоюзная организация Российского профсоюза докеров имеет достаточно большой опыт в решении данного вопроса. В последнее время был заключён целый ряд соглашений, являющихся приложениями к коллективному договору, которые устанавливают механизм индексации заработной платы. Нами первоначально предпринимались попытки добиться индексации заработной платы для каждого работника, ограничиваясь предписаниями трудового законодательства, но в итоге мы пришли к выводу, что это неэффективный способ. Это убедило нас в необходимости разработки собственного механизма индексации заработной платы.

Первичная профсоюзная организация морского порта Санкт-Петербурга объединяет в себе организации, действующие на предприятиях различных собственников. У каждой из них подход к проблеме индексации заработной платы свой. 

Большие достижения в данном направлении имеются в ЗАО «Первый контейнерный терминал», где ныне действующий механизм повышения уровня реального содержания заработной платы был разработан и предложен профсоюзной организацией. Главным критерием роста зарплаты в данном механизме является повышение производительности труда. Приведена методика расчёта индекса роста производительности труда, и в соответствии с этой методикой производится повышение заработной платы, включающее в себя индексацию. Отвечая на вопрос о том, как работникам удалось добиться принятия такого решения, следует отметить целый ряд существенных моментов.

Во-первых, на практике оказалось, что руководители компании относятся к категории так называемых прогрессивных работодателей. Они были готовы принять положительное решение по вопросу повышения заработной платы.

Во-вторых, соглашение было принято после того, как работники контейнерного терминала в момент заключения коллективного договора применили коллективные действия. Действия были следующие: без предварительного объявления о проведении забастовки либо иных действий работники снизили интенсивность своего труда. Они начали работать строго в соответствии с инструкцией, уменьшив тем самым выработку. Это, в свою очередь, и заставило собственников пойти на уступки, так как подобные действия могли повлечь за собой значительные убытки для компании. В результате вопрос о повышении заработной платы был решён положительно.

Предложенный профсоюзной организацией механизм индексации заработной платы был включён в коллективный договор как соглашение. Оно существует и работает. На Первом контейнерном терминале сегодня средняя заработная плата работников составляет от 40 до 50 тысяч рублей в месяц.

Другие компании, действующие в морском порту Санкт-Петербурга, являются собственностью иного субъекта. В Первой стивидорной компании ситуация развивалась следующим образом. Подходил к концу срок действия коллективного договора. Необходимо было выходить на переговоры с администрацией, что и было сделано. В пакете наших предложений было предложение о перезаключении ранее действовавшего коллективного договора. Было предложено также рассмотреть ряд приложений к коллективному договору. Это соглашение о премировании, соглашение о механизме повышения реального содержания зарплаты и т.д. Переговоры проходили сложно и были затянуты. Комиссия работала практически полгода по вопросу утверждения приложений. 

На выходе получилось, что профсоюзной организацией была объявлена бессрочная забастовка. После этого начался активный диалог с администрацией, направленный в позитивное русло. Тремя компаниями был предложен механизм повышения реального содержания заработной платы на основе роста производительности труда. 

Ситуация сложилась таким образом, что к рассмотрению был принят не тот проект соглашения, который выдвигался стороной работников, а проект, представленный администрацией. Разница в проектах состоит главным образом в различии подходов к индексации заработной платы. В соответствии с проектом, внесённым администрацией, индексация заработной платы должна проводиться в зависимости от роста прибыли предприятия. 

К моменту заключения коллективного договора мы долгое время находились в процессе ведения коллективного трудового спора. Было принято решение о поиске компромисса путём принятия к рассмотрению проекта, предложенного администрацией. Обсуждение было долгим. В итоге приняли решение об ограничении срока действия соглашения до одного года, то есть мы приняли соглашение по проекту работодателя на один год. Мы согласились его принять только после того, как нам полностью проиндексировали зарплату за предыдущий год. 

Теперь нам остаётся ждать конца года, чтобы понять, произойдёт ли последующая индексация заработной платы. Отказ от индексации заработной платы в конце года — это новые проблемы для администрации, угроза коллективных действий со стороны работников. В результате в следующем году индексация заработной платы произойдёт, скорее всего, не по соглашению. 

Достичь всего этого мы смогли лишь тогда, когда работники своими действиями смогли поставить свои условия администрации, вынудили её пойти на переговоры. Если работник не хочет ждать возможного повышения заработной платы в отдаленной перспективе, то он должен действовать уже сейчас, причём не в одиночку, а совместно с другими работниками, объединившись в профсоюз. Только совместными действиями можно многого достичь.

Былинская А.А., ассистент

Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского 

О НЕОБХОДИМОСТИ ПОВЫШЕНИЯ
ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ НАУЧНЫХ РАБОТНИКОВ
Несмотря на то, что финансирование российской науки растёт, на сегодняшний день Россия тратит на неё примерно в 30 раз меньше, чем США, в 4 раза меньше, чем Китай и вдвое меньше, чем Индия.

Сравнивая отношение к науке в России и в СССР, следует отметить, что заработная плата директора НИИ в СССР была на порядок выше, чем зарплата секретаря обкома, а руководитель АН СССР получал заработную плату выше, чем генеральный секретарь партии. Сегодня же российские учёные, как правило, не входят в число высокооплачиваемых работников.

Номинальное увеличение затрат государства на исследования и разработки в 2,2 раза за период с 2000 г. по 2003 г. (с 76,9 млрд. рублей до 169,9 млрд. рублей) годы в реальном выражении представляет только 44%. На долю вузов приходилось в 2003 году лишь 8,2 млрд. из этих средств.
 Соответственно реальная зарплата научных работников, если и возросла, то крайне незначительно. В последнее время нередко говорится о предстоящем существенном повышении заработной платы в сфере науки. При этом необходимо обратить внимание на то, что чистые расходы бюджета не превысят 40-45% от предполагаемого увеличения заработной платы учёным. Как минимум 40% должен будет доплачивать учёным институт за счёт своих внутренних резервов, в том числе, как предполагается, и за счёт сокращения бюджетных ставок. Остальные 20% зарплаты придутся на различные гранты и фонды.

В результате перспектива повышения зарплаты научным работникам остается крайне проблематичной. 
Во-первых, предлагаемое 40-процентное финансирование повышения оплаты труда за счёт внутренних средств организации неизбежно потребует специфических мер со стороны самих организаций. Так, например, Академия наук для повышения зарплаты планирует отказаться от увеличения расходов, связанных с закупкой нового оборудования, сократить кадровый состав, финансируемый из бюджета на 20%. Планируется также ограничение загранпоездок сотрудников Академии. Фактически, вместо общего повышения реальной зарплаты намечается ее перераспределение, наносящее ущерб значительной части научных работников. 
Во-вторых, с целью определения параметров финансирования и оплаты научных сотрудников предполагается проведение крупномасштабных проверок деятельности НИИ. Оценивать деятельность научно-исследовательских институтов предполагается по 13 параметрам. В связи с этим возникает вопрос о том, как будет оцениваться работа НИИ, их отдельных подразделений и сотрудников, и в какую сумму в итоге она может быть оценена. Решение данного вопроса останется в ведении чиновников министерства образования и науки (что, естественно, порождает проблему обоснованности подобных проверок и оценок).

В-третьих, министерство планирует установление предельного возраста для руководителей НИИ. Возраст директора научного учреждения, по мнению чиновников, не должен превышать 65 лет. Для заведующих лабораториями, секторами и отделами этот возраст не должен превышать 60 лет. С учётом существующего сегодня кадрового провала, то есть практического отсутствия исследователей возрастной группы 30–40 лет, можно предположить, что институты в итоге подобных преобразований могут остаться без грамотных руководителей. 

При этом следует учесть, что научный труд не ограничивается для исследователя рамками рабочего времени. Он включается и в свободное время работника. Поэтому если попытаться проанализировать выбор исследователя при помощи широко известной в экономической теории модели поведения работника «доход-досуг», то подобная модель будет обладать в данном случае определённой спецификой. 

Обычный работник рассматривается в данной модели как потребитель, делающий выбор между двумя благами — доходом и досугом. Научный же работник, делая выбор между работой и досугом, включает в понятие досуга также неоплачиваемое время, затрачиваемое на работу с научной литературой в свободное от работы время, и иную научную работу, проводимую за рамками рабочего времени. 

Научный работник, включающий в понятие досуга время внеурочной научной работы, фактически сводит часы досуга к минимуму. Однако такой вариант возможен лишь при условии обеспечения данному работнику достойного уровня оплаты труда. Низкая заработная плата провоцирует к изменению формы кривой безразличия работника. При этом предельная норма замещения досуга доходом изменяется, и доход начинает цениться выше, чем досуг, что в итоге приводит к тому, что научный работник предпочитает получение дополнительного дохода научной работе, что может существенно сказаться и на результатах проводимых исследований.

Низкая заработная плата подрывает одновременно субъективные и объективные основы научного труда, создавая предпосылки для замещения данного рода деятельности иными видами занятий. Повышение же оплаты труда в сфере науки может вызвать эффект мультипликации в форме существенного роста результативности научных исследований, связанного с увеличением свободного времени научного работника, в особенности в той его части, которая ежедневно тратится учёными на научную работу. Это ещё раз подтверждает экономическую обоснованность повышения оплаты труда научных работников.

Галко В.И., 
кандидат экономических наук, Великий Новгород
БАНКОВСКОЕ ПОТРЕБИТЕЛЬСКОЕ КРЕДИТОВАНИЕ В РЕШЕНИИ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИХ ВОПРОСОВ
В условиях капиталистических отношений стало невозможным решать социально-экономические вопросы в прежних формах. Система общественных фондов потребления, через которую обеспечивалось предоставление жилья, услуг образования, медицины, была разрушена. Практически единственным источником средств существования наемных работников остается заработная плата.

Сегодня размер реальной заработной платы значительно ниже стоимости воспроизводства рабочей силы. Большие суммы затрат на приобретение жилья, оплату обучения, медицинских услуг оставляют по сути для работников единственный способ их реализации — использование банковских потребительских кредитов.
Для того чтобы реально рассчитывать на получение банковского кредита необходимо иметь постоянную работу и устойчивый заработок. Размер получаемого кредита зависит от платежеспособности заемщика и определяется, в конечном итоге, размером его заработной платы. Низкий заработок, различные «серые» схемы, получение зарплаты в конвертах ведут к тому, что рассчитывать на получение кредита в банке становится невозможным.
Необходимым условием получения кредита, как правило, является наличие постоянной регистрации и места жительства. Вследствие этого большой круг наемных работников, приезжающих из других местностей, лишается возможности получения банковских кредитов.
Негативным фактором развития потребительского кредитования являются высокие процентные ставки и другие выплаты по кредиту. Разумеется, размер банковского процента определяется общеэкономическими условиями, темпами инфляции и пр. В то же время банки сами завышают размер совокупных выплат. Нередко в выплату по кредиту включают различные комиссии, например: за открытие счета, за ведение счета, штрафы за досрочное погашение кредита и т.п. В итоге реальный уровень обслуживания долга значительно повышается. По оценкам специалистов сегодня эффективная процентная ставка по экспресс-кредитам составляет 35–60%, по автокредитам — 20‑25%, по ипотечным кредитам — 15–25%.

Банки повышают доходность таких операций за счет роста нормы прибыли и страхуются от возможного невозврата кредитов, закладывая в уровень процентных ставок и комиссий компенсацию по просроченной ссудной задолженности. Но тем самым для банков сужается потенциальная база ссудозаемщиков, поскольку снижается расчетная платежеспособность. Повышение размера выплат по кредитам является, в свою очередь, фактором снижения реальной заработной платы работников.
Разрешение противоречий потребительского кредитования, являющегося одной из главных банковских функций, предполагает принятие решений на государственном уровне о повышении размера минимальной заработной платы до прожиточного минимума, уравнивании в правах местных и приезжих работников. Снижение процентных ставок и комиссий по кредитам будет способствовать повышению реальной заработной платы и развитию главной производительной силы — работников.
   Глушич Н.Г., ассистент 

Нижегородского государственного 

университета им. Н. И. Лобачевского

ПРОИЗВОДСТВЕННАЯ ИНФРАСТРУКТУРА: 
ЧАСТНАЯ ИЛИ ГОСУДАРСТВЕННАЯ СОБСТВЕННОСТЬ?
(на примере Франции)

Проблема определения эффективности функционирования предприятий, основанных на различных формах собственности, является актуальной. До сих пор многие ученые-экономисты и политические деятели не могут ответить на вопрос, в каких сферах экономики или отраслях промышленности необходима и целесообразна государственная форма частной собственности и где эффективна обычная частная собственность. От решения данного вопроса зависит структура экономических и политических приоритетов экономической политики, проводимой правительством страны.

Современные теории экономической науки по-разному подходили к проблеме собственности. Кейнсианская концепция предполагает расширение сферы экономической деятельности государства. После Великой депрессии и Второй мировой войны во многих европейских странах, в том числе и в США, стала проводиться национализация как одна из мер государственного регулирования рыночной экономики. Преимущественно были национализированы те отрасли и производства, которые требовали больших и долгосрочных капиталовложений либо являлись нерентабельными и находились под угрозой закрытия, и, что особо важно, отвечали интересам общества в целом. 

Практически во всех развитых странах, например, в Англии, Франции, Италии и Австрии, государственный сектор включал в себя примерно одни и те же отрасли производственной инфраструктуры. Так, это электроэнергетика, морской, речной, железнодорожный и воздушный транспорт, атомная энергия и другие отрасли, которые создают условия для производства и обеспечивают рост национальной экономики. Фактически государственный сектор в основном охватывает отрасли инфраструктуры, хотя и не ограничен только ими. В него могут входить и промышленные предприятия, например, добыча угля, железной руды, производство автомобилей и т.д.

Но уже в конце XX века наблюдается иная тенденция. Неоклассическая доктрина провозглашает развитие института частной собственности и уменьшению роли государства в хозяйственной деятельности. Это положило начало изменению структуры прав собственности и перестройке отношений между государством, рынком и обществом. Эта перестройка включала в себя такие меры, как сокращение бюджетных ассигнований в государственный сектор, введение новых форм управления государственными предприятиями и их частичную или полную приватизацию и т.п.

Государственный предпринимательский сектор всегда являлся одним из уязвимых элементов институциональной структуры рыночной экономики. Это во многом объясняется тем, что инфраструктурные отрасли обеспечивают непрерывность производства, и некоторые из них носят не только общественный характер, но и удовлетворяют как индивидуальные, так и коллективные потребности общества. В этом случае государство как бы «подстраховывает» частный капитал в тех отраслях, где он не намерен осуществлять инвестиции или осуществляет их в недостаточном объеме. Это вызвано тем, что капитал, затрачиваемый на развитие производственной инфраструктуры, приносит не личную, а общественную выгоду, и воспроизводится не с точки зрения его накопления, а с позиции снижения издержек общества. Данные обстоятельства не позволяют развивать объекты производственной инфраструктуры на основе частной собственности, а требуют единого централизованного государственного управления.

Принадлежность производственной инфраструктуры государству дает возможность крупным предприятиям получать высокую монопольную прибыль и обеспечивает их эффективность и конкурентоспособность на мировых рынках. Развитие производственной инфраструктуры вызывает рост занятости в стране и увеличение потребительского спроса, служит средством экономического роста и регулирования регионального развития.

Но существует и другая точка зрения, согласно которой государственная собственность демонстрирует свою низкую эффективность по сравнению с частной. Это связано с тем, что:

1) правительством гарантируется финансовая поддержка государственным предприятиям, например, льготы в налогообложении, получение льготных кредитов, замораживание долгов, и таким предприятиям не грозит банкротство;

2) предприятия работают на государственный заказ, и сбыт продукции осуществляется по «твердым» ценам, в связи с чем утрачивается рыночная ориентация данного предприятия;

3) эффективность государственных предприятий снижается из-за «обезличенности» собственника, раздутого управленческого аппарата, бюрократизма; 

4) существуют слабая восприимчивость к инновациям, низкая производительность труда и др.

На протяжении всей истории государство всегда занимало существенное место в экономической жизни Франции, хотя объем, формы и методы изменялись. В целом отношение к государственному сектору во многом объясняется экономическим и политическим положением в стране. Процесс формирования государственного сектора происходил следующим образом: сначала национализация предприятий в 1945–1946 гг. и в 1982 г. В ходе проведения национализации в руках государства (исключая военное производство и разного рода промышленные, банковские предприятия) оказались железные дороги, электростанции, предприятия по производству и распределению газа, снабжению водой. Характерной чертой деятельности государственных железных дорог являлась их постоянная убыточность. Образующиеся убытки погашались из государственного бюджета по специальным постановлениям законодательных органов. Тем не менее государство осуществляло расходы на строительство железных дорог, особенно в местах нового освоения, в целях привлечения частного капитала и выравнивания уровней развития разных районов страны. 

В период с 1986 по 1988 гг. была проведена приватизация большого числа государственных предприятий и вторая волна — с 1993 по 1997 гг. Однако приватизация не распространялась на так называемые естественные монополии: предприятия газо-, водо- и электроснабжения, почтовую связь, телекоммуникации, железнодорожный транспорт, а также авиационную и космическую промышленность. 

За счет продажи акций государство получило 71 млрд. франков, из которых 72% было использовано на погашение задолженности государства и 28% — на дотации оставшимся предприятиям государственного сектора.

Следует отметить, что передача имущества государственных предприятий частному сектору не означает полного исключения государства в регулировании экономики. Государство оставляет за собой львиную долю активов приватизированной компании, обеспечивая себе тем самым участие в принятии стратегических решений и распределении прибыли. Поэтому проводившаяся либерализация экономики носила весьма ограниченный характер.

Проблема оценки эффективности государственных предприятий является ключевой при решении о приватизации. Как известно, самыми распространенными являются микроэкономические методы оценки эффективности, основанные на показателях рентабельности и производительности труда как базе для сравнения результатов хозяйственной деятельности государственного предприятия и частной корпорации, действующих в одной отрасли и примерно в одинаковых условиях.

Научные работы западных авторов, содержащие данные оценки, показывают многообразие суждений, включая их противоположность. Многие ученые придерживаются той точки зрения, что государственные предприятия являются высокоприбыльными, другие считают их неблагополучными. Однако даже среди тех государственных фирм, которые, в целом, успешно функционируют в отрасли и не требуют бюджетных субсидий, достаточно велика доля предприятий, издержки которых на единицу продукции заметно выше, чем в частных фирмах, действующих в той же отрасли. Лишь регулируемая ценовая политика позволяет им «держаться на плаву». Так, например, комплексное исследование сравнительной эффективности государственных и частных фирм из сопоставимых сфер производства и инфраструктуры пяти стран (США, Канада, Германия, Австралия и Швейцария) показало, что из 50-ти рассмотренных случаев лишь в 3‑х государственные предприятия оказались более эффективными, чем частные.

Некоторые специалисты подчеркивают, что вопрос об уровне издержек не является главным аспектом проблемы сопоставления достоинств той или другой формы собственности. Подход с точки зрения издержек, как отмечает профессор Ж. де Банд, не учитывает такие факторы, как необходимость справедливого удовлетворения государством коллективных потребностей населения в различных услугах. Примером может служить Франция, где наибольшие успехи были достигнуты в ядерной энергетике, телекоммуникационных системах, аэрокосмическом комплексе и других отраслях, в развитии которых решающую роль играют государство и государственные предприятия.

На основании различных мнений можно сказать, что проблема эффективности предприятий, находящихся в государственной собственности, далеко неоднозначна. Поэтому при ее рассмотрении следует учитывать не только экономические факторы, но и политические и социальные.

Оценки эффективности деятельности предприятий государственного сектора должны, по-видимому, принципиально отличаться от оценок эффективности, принятых в частном секторе. Микроэкономические показатели хозяйственной деятельности, как частные (фондовооруженность, фондоотдача), так и агрегированные (производительность труда на одного работника, рентабельность), хотя важны сами по себе, однако при оценке экономического эффекта государственного предпринимательства должны играть подчиненную роль. Они позволяют судить лишь о сравнительной жизнеспособности государственных предприятий, но не раскрывают причин, по которым в государственном секторе наряду с рентабельными продолжают функционировать и убыточные предприятия.

Первоочередной целью предприятий государственного сектора является решение макроэкономических проблем, создание и обеспечение необходимых условий для общественного производства. Этот критерий характеризует деятельность государственных предприятий, прежде всего, с точки зрения социально-экономической эффективности:

· поддержка важных с точки зрения национальной экономики, но убыточных из-за непривлекательности для частного капитала отраслей; 

· обеспечение нормального функционирования инфраструктуры;

·  противостояние напору иностранного капитала; 

· предоставление населению льготных услуг в сфере образования, здравоохранения и социального обеспечения; 

· расширение возможностей трудоустройства безработных путем финансирования различных государственных предпринимательских проектов и т.д.

По мнению А.В. Виноградова, для государственного предприятия главным критерием эффективности его работы должна быть оценка того, насколько успешно удается ему реализовать макроэкономические цели. С этой точки зрения возможную неэффективность государственных предприятий при микроэкономическом подходе следует признать вполне допустимой, если они справляются с функциями встроенного стабилизатора макроэкономических и социальных пропорций. Как в западной, так и в отечественной литературе встречаются попытки оценить деятельность государственных предприятий исключительно с точки зрения микроэкономического критерия рентабельности, но это явно недостаточно, и служит по существу лишь целям дискредитации государственного предпринимательства.

Следует иметь в виду, что государственное регулирование производственной инфраструктуры сдерживает рост тарифов, а, следовательно, и инфляцию. В этом смысле оно способно позитивно влиять на реальную зарплату работников.

Дехтяр А.М., аспирант
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ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА 
КАК ФАКТОР КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ ЭКОНОМИКИ
Существует множество определений «конкурентоспособности». Это объясняется, прежде всего, актуальностью данной темы, в особенности, интересом к проблеме повышения конкурентоспособности (экономики) отдельно взятой страны. Дело в том, что чем больше ученых и специалистов занимаются изучением конкретного вопроса, тем богаче становится содержание этого понятия. То же происходит в настоящее время и с понятием «конкурентоспособность». 
Попытки дать ей определение (Совет по экономическому анализу Франции, ОЭСР, Совет по политике конкурентоспособности при Президенте США, Европейская Комиссия, наконец, Декларация Совета Европы 2000 года в Лиссабоне) в большинстве своем сводятся к констатации ряда характеристик. Во-первых, конкурентоспособность отражает способность производить и продавать товары и услуги, отвечающие требованиям мирового спроса и испытывающие международную конкуренцию. Во-вторых, она свидетельствует о способности страны поддерживать и улучшать уровень жизни своих граждан, обеспечивая высокие доходы и занятость, а также социальное равенство. Необходимо отметить, что с течением времени все большее и большее внимание стало уделяться именно второй составляющей. 

Более изученная характеристика конкурентоспособности — результативность внешнеторговой деятельности страны, как правило, характеризуется размером доли мирового рынка, принадлежащей той или иной стране. Согласно методике ОЭСР, «экспортная» конкурентоспособность экономики оценивается одновременно с помощью двух основных показателей. Это удельная заработная плата (показатель затрат труда на единицу продукции) и экспортные цены на конечную продукцию. Таким образом, мы видим, что конкурентоспособность экономики напрямую зависит от среднего уровня зарплаты в стране. 

Для более полного анализа необходимо разграничивать понятия ценовой и неценовой (структурной) конкуренции. В условиях совершенной конкуренции и немобильных ресурсов сравниваются даже не цены, а издержки производства, поэтому конкуренция основана на постепенном снижении себестоимости выпуска продукции. По мнению Кругмана (1994), подобный результат достигается за счет специализации и соответствующего роста производительности труда. Вышеуказанный способ оценки конкурентоспособности применим лишь к ценовой конкуренции. 

«Неценовая» конкуренция учитывает различия в темпах технологических инноваций (НИОКР), а также в качестве как самой продукции, так и дистрибьюторской сети, послепродажного обслуживания и т.д. Гроссман и Хелпман (1991) делают акцент не на количественном (общая доля мирового рынка), а на качественном изменении конкурентоспособности, т.е. для них важную роль играет не сама специализация как таковая, а именно выбор отрасли специализации. Другими словами, для улучшения конкурентоспособности как в плане внешней торговли, так и повышения благосостояния населения, выгоднее специализироваться на производстве высокотехнологичных и качественных товаров и услуг (Кругман и Хелпман, 1985).

Действительно, на современном этапе производственные инновации усиливают способность отдельной страны стимулировать спрос на новых рынках сбыта за счет других факторов, а не цены. От этого значительно выигрывает структурная конкурентоспособность. С другой стороны, те же инновации, обеспечивающие увеличение общей производительности труда и позволяющие предлагать продукцию более высокого качества и более широкую гамму товаров, приводят благодаря монопольному поведению фирм к повышению цен. 

Для того чтобы преодолеть данное противоречие, предприятие или государство в целом располагают на выбор рядом различных стратегий. Одним из наиболее используемых решений является сдерживание роста заработной платы. Его сторонники утверждают, что такое снижение благоприятно влияет на экономику и занятость:

- позволяет снизить цены, а значит, и увеличить свою долю на внешних рынках или защитить свои позиции на внутреннем рынке;

- позволяет увеличить норму прибыли и, следовательно, объем инвестиций в основной капитал, что должно улучшить структурную конкурентоспособность;

- позволяет избежать перемещения отдельных стадий производства в страны с низкой стоимостью рабочей силы;

- как следствие, позволяет привлечь дополнительные иностранные инвестиции и частично решить, таким образом, проблему занятости.

Однако, стремление во что бы то ни стало повысить ценовую конкуренцию может иметь обратный эффект и негативно сказаться на конкурентоспособности в самом широком смысле этого понятия.

Помимо высокой доходности, бизнесу необходимо поддерживать спрос на свою продукцию. Однако низкий уровень заработной платы обязательно ослабит внутренний спрос. При темпе роста реальной заработной платы ниже темпов роста производительности труда, что наблюдается в Европе последние 20 лет, удельные затраты на труд уменьшаются, а ценовая конкурентоспособность повышается. Но, если при этом предприятия увеличивают норму прибыли, то цены снижаются непропорционально, а конкурентоспособность, в итоге, не достигает своего потенциального уровня. 

Кроме того попытка повысить конкурентоспособность за счет низкой стоимости рабочей силы противоречит понятию структурной конкурентоспособности, определение которой было дано ранее. Что, как ни достойная оплата, может привлечь и удержать квалифицированных работников, а также стимулировать их эффективный и производительный труд? Без прогрессивного роста заработной платы нельзя даже и рассчитывать на производство качественной продукции и внедрение инновационных технологий. 

Производителям рано или поздно приходится делать выбор между следующими стратегиями: «экономика знаний» (дифференциация) или «низкие издержки» (Портер, 1980).

В конечном счете, если ограничение роста оплаты труда не приводит к соответствующему сдерживанию инфляции, то мы имеем дело со снижением покупательной способности граждан. Другими словами, реальное содержание заработной платы, выражающееся в количестве приобретаемых благ, сокращается. Поэтому ни о каком повышении уровня жизни, а, следовательно, и конкурентоспособности не может быть и речи. 

Вместе с тем цель по обеспечению роста уровня жизни граждан может не достигаться и с точки зрения занятости. Низкий платежеспособный спрос на внутреннем рынке и проблемы со структурной конкурентоспособностью на внешних рынках могут привести к стагнации предложения. В таком случае экономический рост будет недостаточным для создания новых рабочих мест и может даже увеличиться безработица. Европейский опыт последних лет (например, во Франции) свидетельствует о неэффективности политики сдерживания роста заработной платы для повышения занятости. Добавим, что, если дополнительная прибыль предприятий, высвобожденная благодаря ограничительным мерам, не реинвестируется в производство, то также сложно ожидать положительного эффекта.

Таким образом, по нашему мнению, в целях улучшения конкурентоспособности необходимо обеспечить повышение реальной заработной платы. 
 Золотов А.В., д.э.н., профессор, 
зав. кафедрой экономической теории
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О ПОВЫШЕНИИ ЗАРПЛАТЫ КАК ЦЕНЫ РАБОЧЕЙ СИЛЫ

Зарплата рабочих в капиталистическом обществе — это денежное выражение стоимости их рабочей силы и должна обеспечивать её нормальное воспроизводство. Это означает, что зарплаты должно хватать для удовлетворения соответствующих современной экономике потребностей самого работника и членов семьи, находящихся на его обеспечении, в том числе потребностей в образовании. 

Можно приблизительно подсчитать, сколько сегодня стоит рабочая сила работника в крупном промышленном центре России. 

Для нормальной жизни работнику и его семье нужна благоустроенная, по крайней мере трехкомнатная квартира. Цена ее в новом доме — под два миллиона рублей. При покупке в кредит, а по другому наемному работнику квартиру не купить, надо выплатить сумму с процентами за 10–20 лет. Итого в расчете на год работнику потребуется заплатить за покупку квартиры, самое меньшее, 100–120 тыс. руб., то есть 10 тыс. руб. в месяц.

Кроме затрат на покупку квартиры, нужно нести затраты на содержание жилья и его ремонт, на отопление, освещение и т.д. Нет никакого сомнения, что в обозримой перспективе они составят для подобного жилья не менее 5 тыс. руб. в месяц.

Человек планирует и после выхода на пенсию остаться в благоустроенной квартире. Не приходится надеяться на то, что гарантируемой государством пенсии хватит на содержание жилья. Значит, работник, пока он трудоспособен, должен осуществить соответствующие денежные накопления.

Итак, только для удовлетворения потребности в жилье современному работнику требуется не менее 15 тыс. руб. в месяц. 

Покупка обстановки, современной бытовой техники — это еще 50–100 тыс. руб. или, при покупке в кредит, 5–10 тыс. руб. в месяц. 

Питание для семьи из четырех человек требует 10 тыс. руб. в месяц, значит, среднемесячная стоимость рабочей силы каждого из работающих родителей становится выше еще на 5 тыс. руб.

Расходы на одежду в семье, где есть растущие дети, по сути, постоянны и добавляют к ежемесячной стоимости рабочей силы, по самой минимальной оценке, 1 тыс. руб.

Расходы на проезд составляют около 1 тыс., альтернатива чему — покупка автомобиля. Новый автомобиль отечественного производства по цене 120 тыс. руб., при сроке службы 7 лет — это еще 1,5 тыс. руб. расходов в расчете на месяц. К этому надо добавить расходы на страховки, бензин, техосмотры, ремонт, запчасти, гараж и т.д.

Двухнедельный отдых на турбазе за свой счет обойдется семье минимум в 20 тыс. руб. Оздоровление в санатории потребует увеличения этой суммы в 2–2,5 раза.

Для современного человека естественны и затраты на посещение спортивных залов и сооружений, театров, выставок и т.д.

Кроме затрат на собственное образование и повышение квалификации работнику приходится тратить значительные средства на образование своих детей. Эти расходы резко возрастают при поступлении в вуз на платное место (количество студентов, обучающихся за счет бюджета, строго ограничено). 

Если этот ряд расходов просуммировать, то, при условии, что второй взрослый член семьи имеет ежемесячный заработок 10 тыс. руб., то есть на уровне среднего по России, получим, что стоимость рабочей силы у современного российского рабочего составляет 40–45 тыс. руб. в месяц. 

После этого считать зарплату в 15 тыс. высокой можно только потому, что при зарплате в 10 тыс. собственник предприятия получил бы от каждого рабочего на 5 тыс. руб. прибыли больше. В действительности она в 3 раза ниже той, которая необходима для нормального воспроизводства рабочей силы российского труженика. 

Если проблема зарплаты не всеми работниками воспринимается так остро, то, прежде всего, потому, что старшее поколение рабочих имеет благоустроенные квартиры, бесплатно предоставленные социалистическим государством. 

Не включая сегодня в зарплату рабочих «жилищную» составляющую, предприниматели закрывают дорогу на заводы молодежи. Ведь молодые семьи рассчитывают на отдельные квартиры, которые при нынешнем уровне зарплат на большинстве российских предприятий им не заработать. 

Старшее поколение перебивается и за счет отказа от полноценного отдыха в пользу дополнительного труда на огородах. Но этот непомерный труд становится все менее привлекательным для молодых, предпочитающих зарабатывать на свое питание. Соответственно подобная недоплата за рабочую силу становится все более неприемлемой.

Наконец, если зарплата, призванная обеспечивать воспитание детей, по своему уровню ниже своего предназначения, то семьи трудящихся сокращают численность детей. Тем самым заниженная цена рабочей силы ведет к старению рабочего класса, к сокращению населения, а, следовательно, угрожает существованию России. 

Передовые предприниматели всегда сознавали необходимость подержания уровня заработной платы, соответствующего нормальному воспроизводству рабочей силы. Вот что писал по этому поводу выдающийся организатор производства Генри Форд: «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»
.
Необходимость существенного повышения уровня реального содержания заработной платы работников осознается и представителями организованного российского предпринимательства. Так, вице-президент Российского союза промышленников и предпринимателей Игорь Юргенс, пишет: «В ближайшие 2–3 года необходимо, как минимум, вдвое повысить оплату труда в рыночном секторе экономики и в течение еще 5–7 лет обеспечить ее рост темпами, опережающими инфляцию…Следует отказаться от устаревшего ориентира, каким сейчас является минимальная заработная плата, и перейти к нормативной зарплате, которая должна исходить не из прожиточного минимума, а из социального стандарта нормального воспроизводства рабочей силы…По «дешевизне» заработной платы нам уступают лишь Китай и страны третьего мира. А годовой доход российских работников в 3–4 раза ниже, чем в Европе. Все это, безусловно, не дает развиваться рынку труда, не стимулирует людей на «ударный труд»
. 

Вместе с тем не приходится ожидать, что именно предприниматели станут активно и повсеместно проявлять инициативу по увеличению заработной платы работников. Ведь такое увеличение, хотя и не противоречит стратегическим интересам бизнеса, но в статике может ограничивать рост прибыли. 

Позаботиться о повышении зарплаты, то есть цены рабочей силы до уровня, необходимого для нормального воспроизводства работников, должны сами продавцы рабочей силы — рабочие путем организованной профсоюзами борьбы, включая забастовочную. Показательно, что И. Юргенс, подчеркивая необходимость роста заработной платы, одновременно отмечает: «Конечно, мне первый же критик скажет, что при наших профсоюзах, которые не так активно борются, как хотелось бы, мы никогда нашу рабочую силу не выведем на нужные стандарты. Значит, надо создавать такие профсоюзы, которые смогли бы «вытянуть этот воз».

Следует иметь в виду, что приведение цены рабочей силы в соответствие с ее стоимостью — насущное требование прогресса российской экономики, повышения ее конкурентоспособности. В наше время конкурентоспособность как национальных экономик, так и отдельных фирм зависит, в конечном счете, от уровня производительности труда. В этом проявляется действие одного из фундаментальных экономических законов: закона экономии рабочего времени. 

Тот, кто считается с действием данного закона, согласует свою деятельность с его требованиями, тот добивается успеха, кто его игнорирует — обречен на провал. Вот почему вызывает такой интерес принятие в ЗАО «Первый контейнерный терминал» морского порта Санкт-Петербурга Положения о порядке повышения уровня реального содержания заработной платы работников, предусматривающего повышение зарплаты работников в зависимости от роста производительности труда.

Вообще говоря, для передовых западных фирм такая практика не в диковинку, она применяется не одно десятилетие и, как видим, с весомыми результатами. Там хорошо уяснили, что стратегические интересы компаний неразрывно связаны с повышением производительности труда заинтересованных в этом работников. Отсюда стремление органично увязать рост производительности труда с увеличением реальной зарплаты трудящихся: при опережающем росте производительности труда по сравнению с ростом зарплаты снижаются издержки на выпуск продукции, следовательно, растет конкурентоспособность предприятия.

Однако в современной России далеко не все предприниматели осознали необходимость строить бизнес фундаментально, руководствуясь стратегическими интересами повышения конкурентоспособности на основе роста производительности труда. Многие из них все еще прибегают к допотопной практике давления на работников, урезания зарплаты, социальных льгот и гарантий и так далее, что ведет их бизнес в тупик.

На этом фоне соглашение, заключенное петербургскими докерами в ЗАО «Первый контейнерный терминал», дает надежду на то, что у действующих в России предприятий есть перспектива выстоять в условиях глобальной конкуренции. При росте заработной платы докеров-механизаторов этой компании в 2005 году на 23%, рост производительности труда составил 36%. Это показывает, что при заинтересованном отношении работников к делу становятся разрешимыми самые сложные экономические задачи. 

Хочется отметить, что произошло не просто заимствование передового опыта стимулирования роста производительности труда у западных фирм, но его приспособление к отечественным условиям. 

В экономически развитых странах уровень инфляции в несколько раз ниже, чем в России. Поэтому там стимулирующий эффект сочетания роста производительности труда и повышения зарплаты достигается куда проще.

Если же уровень инфляции превышает 10% в год, как это происходит в России, то, например, рост номинальной зарплаты на 12% при росте производительности труда на 25%, никак не будет стимулировать работников к дальнейшему прогрессу производительности труда. Работники справедливо будут считать себя обманутыми: несмотря на более эффективный труд, они в лучшем случае лишь сохранили реальное содержание зарплаты на прошлогоднем уровне, их эффективность фактически не получила поощрения. 

Разумеется, соглашение, заключенное в ЗАО «Первый контейнерный терминал», небезупречно. Очевидно, что собственник добился больших уступок от работников, так как рост производительности труда на 1% приведет к росту тарифных ставок всего лишь на 0,2%. Это означает, что львиная доля эффекта от повышения производительности труда пойдет на увеличение прибыли и на индексацию зарплаты. 

И все же шаг в правильном направлении сделан. Он давно напрашивался. О его необходимости говорят и в науке, и в кругах предпринимателей, и во многих профсоюзных организациях. Передовые предприятия должны перенять этот опыт.
Казеннов А.С., профессор, д.ф.н., 
зав. кафедрой «Управление персоналом» 
Ленинградского государственного университета им. А.С. Пушкина
ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ ПОВЫШЕНИЯ УРОВНЯ 
РЕАЛЬНОГО СОДЕРЖАНИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ 
Познакомившись с зарубежным опытом повышения реальной заработной платы, можно сделать вывод, что несмотря на все объективные условия, способствующие тому, чтобы реальная зарплата повышалась, в капиталистическом мире включён глобальный инфляционный механизм. Храните деньги в любой валюте — всё равно вследствие инфляции реальная заработная плата будет снижаться. 

Западные государства пытаются скрыть эту тенденцию. Предпринимаются попытки, хотя бы через законодательные, правовые механизмы создавать видимость, что обеспечивается рост уровня реального содержания заработной платы. При этом выделяются два подхода, две тенденции. 

В европейских странах государство в большей степени занимается повышением зарплаты, контролем за исполнением коллективных договоров и трудового законодательства. В США ситуация несколько иная. Это связано как с правовой традицией, так и с экономическими отношениями. Существенное вмешательство государства отсутствует. Эти вопросы решаются с помощью профсоюзов. Там преобладает тенденция к децентрализации, то есть благодаря усилиям непосредственно самих трудовых коллективов в итоге решается, какую зарплату им получать, какие иные отношения и нормы вносить в коллективный договор и т. д. 

На самом деле обе эти тенденции имеют общий источник. Он заключается в том, что работники этих стран постоянно борются за повышение реальной заработной платы и правительство должно на это реагировать. Поэтому там, где такая борьба носит устойчивый характер, там работники «надавливают», и правительство в той или иной степени реагирует. Там же, где низы апатичны, там начальство, хоть и вынуждено что-то делать, но в итоге решает эту проблему за работников. Естественно, что эффективно решать проблемы работников оно не будет. 

Итак, источником тенденции к повышению реальной зарплаты является коллективная борьба работников, организованных в профсоюзы. Ведение этой коллективной борьбы осложняется для работников тем, что сегодня на мировой арене нет государственной силы, которая ранее побуждала западные правительства и хозяйственников идти на уступки работникам. Этой силой был СССР, с оглядкой на СССР предприниматели и выражающие их интересы государства были вынуждены осмотрительнее подходить к определению уровня заработной платы. Сегодня по всему миру идёт эксплуатация работников уже без оглядки на СССР. 

Следует отметить, что организованная профсоюзами борьба работников направлена на заключение выгодных для трудящихся коллективных договоров. Там, где борьба снизу активна, коллективные договоры расширяются по своему содержанию, коллективные соглашения выходят на общегосударственный уровень.

В коллективные договоры работники, там, где они активны, записывают отражающие их интересы параметры по практически всему спектру материальных и социальных отношений, начиная от мыла и рукавиц, заканчивая проблемами охраны здоровья, пенсионных доплат, помощи детям при получении образования. В результате коллективный договор становится документом, который по своей значимости сравним с локальной конституцией. 

Коллективный договор — это такой же нормативный документ, как любой другой нормативно-правовой акт. В нашей стране недооценивается такая форма давления на нанимателей рабочей силы в целях повышения реальной заработной платы, как борьба за прогрессивный коллективный договор. Наши работники в своей массе пока не осознают, что многие проблемы они могут решать на уровне своего производства, внося те или иные положения в коллективный договор.

Проблема повышения реального содержания заработной платы поставлена очень своевременно. Она остра, она актуальна, востребована в тех кругах, которые включились в борьбу, и будет востребована теми, кому ещё предстоит включиться в борьбу за коллективные договоры.

Ковалёв С.А., председатель 
Федерации Профсоюзов России,

Президент Федерального профсоюза 
авиационных диспетчеров России
О СОЗДАНИИ БЛАГОПРИЯТНЫХ ПРАВОВЫХ УСЛОВИЙ 
ДЛЯ ПОВЫШЕНИЯ РЕАЛЬНОЙ ЗАРПЛАТЫ РАБОТНИКОВ
И теорией, и практикой твердо установлено: для того, чтобы обеспечить повышение зарплаты работникам приходится использовать угрозу забастовки.

Поэтому депутатам Государственной Думы необходимо инициировать внесение в Трудовой кодекс такой нормы, которая бы исключала возможность ведомственными законами отменять право на забастовку отдельным категориям работников: железнодорожникам, авиадиспетчерам и другим. Есть 413-я статья Трудового кодекса, которая ограничивает право на забастовку. Этого вполне достаточно. Но право на забастовку должно быть.

По отношению же к авиадиспетчерам применяется не ограничение права на забастовку, но его запрет. В 1998 году такой закон был принят, дополнительно внесли поправку в Воздушный кодекс. Следует учитывать, что и до этого, с 1995 года и до 1999-го, диспетчеры провели лишь одну законную забастовку, все остальные забастовки были признаны незаконными и признавались таковыми с завидной регулярностью. 

Когда мы говорим о праве на забастовку, это вовсе не означает обязательное доведение дела до забастовки. Существенно, что, просто обладая этим правом, мы уже имеем возможность договариваться с работодателем. 

Когда же работодатель знает, что работники профсоюза лишены права на забастовку, он этим запретом манипулирует. Он или лишает профсоюз возможности вести переговоры вообще, или, ведя переговоры, сводит их к тому, чтобы подписать коллективный договор на условиях, неприемлемых для представляемых профсоюзной организацией работников. 

Незаконных забастовок, а, может быть, и вообще забастовок будет меньше, когда каждый из работодателей будет понимать, что право на забастовку у работников есть, и они этим правом воспользуются в любой момент, если работодатель не будет вести социальный диалог, договариваться с профсоюзом и подписывать на взаимоприемлемых условиях коллективный договор. 

После запрета на забастовку мы на собственном опыте неоднократно испытывали результаты негативного поведения работодателей, например, при заключении профессиональных тарифных соглашений (права заключать которые нас лишили с введением Трудового кодекса), а в дальнейшем и при заключении коллективных договоров. Работодатель, зная о запрете на забастовку, не соглашается ни с чем. Раз диспетчер объявляет забастовку, всё выполняет как положено, по процедурам, соблюдая срок, установленный в Трудовом кодексе, за неделю до объявления, до начала проведения забастовки получаем решение о ее приостановке, а в дальнейшем о признании этой забастовки незаконной. Ещё не начавшись, эта забастовка уже признаётся незаконной.

Если профсоюз сильный, он приводит членов профсоюза к забастовке, пусть даже незаконной, добиваясь принятия условий, выгодных работникам. Надо считать не законные забастовки, а выигранные. Имея свои традиции, мы всегда шли на незаконные забастовки, и в основной массе результат был положительный. 

Так было и в 2002 году, когда профсоюз пошёл на голодовку. Акция, нигде не прописанная, не оговоренная, работодатель вроде как и не может воздействовать. Но прокуратура может. Прокуратура подаёт в суд. Омский городской суд признаёт голодовку незаконной и запрещает голодать в дальнейшем (на всю оставшуюся жизнь). Новосибирский областной суд повторяет такое же решение. Первая инстанция признаёт голодовку незаконной и запрещает. Областной суд отменяет решение и признаёт ее законной. А президиум областного суда говорит: нельзя голодать (на всю оставшуюся жизнь).

Таким образом, парадокс не только в законе, но и в применении отсутствующего закона. Это как раз следствие того, что законодатель всё-таки поставил работников и профсоюзы в такие условия, что профсоюзы вынуждены искать дырку в законе. И, несмотря на то, что эта дырка находится, суд всегда на стороне правоохранительных органов, на стороне работодателя: признаёт и эти действия незаконными.

И у других профсоюзов акции в форме голодовки проводятся также регулярно. Вот почему в статистике приводят цифры о снижении количества забастовок: все остальные акции, например, в виде голодовок, таковыми формально не являются. Соответственно, количество коллективных действий увеличивается, а в статистике всё красиво, забастовок у нас скоро вообще не будет. Это результат существующих законодательных норм.

Соответственно, первое, что нужно сделать, — исключить ту норму, которая лишает профсоюзы и работников права на забастовку, в том числе удалить подобную норму из специальных (ведомственных) законов.

Забастовка — это забастовка, но всё это замыкается на коллективном договоре. Работники сегодня фактически лишены права заключать коллективный договор, если они не называются первичной профсоюзной организацией. Для чего это сделано? Мы будем иметь снова: «представительный орган является неполномочным», «забастовка незаконная», а, следовательно, коллективный договор не принимается. 

С этим мы столкнулись, когда профсоюз авиадиспетчеров и профсоюз авиационных работников радиолокации, радионавигации и связи выдвинули требования к работодателю. Мы работаем по всей России, первичные организации у нас пока в 89-ти субъектах Федерации, по 170 организаций в каждом российском профсоюзе. И вот мы вынуждены делать одну первичную для того, чтобы выполнить позицию Федеральной службы по труду, которая написала, что российский профсоюз не является полномочным представителем работников при ведении коллективных переговоров от имени членов профсоюза — работников предприятий в рамках одного юридического лица. Парадокс, но факт имеет место. 

Чтобы выполнив позицию Роструда, довести ситуацию до абсурда, мы предложили для создания «иного представительного органа» собрать общее собрание работников предприятия, 25 тысяч человек, в Москве 1 июня сего года. Ничего подобного делать мы не стали, понимая, что все остановим, но тем не менее абсурдность закона и абсурдность позиции Федеральной службы по труду мы показали. Органы исполнительной власти озадачены до сих пор, потому что мы написали жалобу на имя Председателя правительства. Мы направили ее в январе и до сих пор ответа не имеем, потому что, вероятно, ответа нет на абсурдность закона и абсурдную позицию Роструда.

Итак, статус представителя должен быть у всех профсоюзов: первичных, самостоятельных, никуда не входящих, межрегиональных, российских. Чтобы при ведении переговоров и заключении коллективных договоров полномочными были, в том числе, и российские профсоюзы, необходимо исключить из Трудового кодекса тот статус, который прописан в отношении лишь первичных профсоюзных организаций. 

Убежден, надо сконцентрироваться именно на том, чтобы добиться права на забастовку для всех. Это придаст действенность всем остальным нормам и законам. Заключение коллективного договора и дежурная фраза, что в коллективном договоре «могут устанавливаться льготы и преимущества для работников, условия труда, более благоприятные по сравнению с установленными законами», сами по себе не дадут ничего, потому что без реальной возможности забастовки работодатель на улучшение норм не идет. А работники, объединенные в профсоюзы, заинтересованы в улучшении своей жизни, в том числе в повышении уровня реального содержания зарплаты, и должны действовать соответствующим образом. 

Кудрявцев В.М., регулировщик радиоаппаратуры 
завода «Электромаш», Нижний Новгород
О ДИНАМИКЕ ЦЕН И ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ
Прежде всего необходимо обратиться к истории. С началом перестройки многие были уверены, что они, наконец, получат то, чего реально заслуживают и будут жить, как хотят. Как высококвалифицированный рабочий могу сказать, что наша профессия была высокооплачиваемой в наукоёмком производстве. К 1992 году заработная плата выросла примерно в 4 раза, при этом цены выросли примерно в 2 раза. 

С 1993 года начались задержки зарплаты. Возобладала иная динамика. В условиях стремительного роста цен, когда цены с каждым месяцем росли всё более быстрыми темпами, заработную плату вообще прекратили выдавать. Начался процесс уничтожения предприятий. Инфляция была для буржуазии одним из самых простых и доступных способов перекачки денег в свой карман и отнимания средств у населения. 

Когда период первоначального накопления капитала закончился, ситуация не улучшилась. Сегодня большинство оставшихся на предприятиях работников — это работники предпенсионного и пенсионного возраста, продолжающие работать. Нарушилась преемственность кадров, разрушена система подготовки кадров. На сегодняшний день на нашем предприятии средний возраст работников составляет 52 года, а основных производственных рабочих — 58 лет.

И все же большинство работников российских предприятий сегодня начинают понимать, что, занимая пассивную позицию, им вряд ли удастся чего-либо добиться. Сегодня очевидно, что к работникам приходит понимание необходимости организации в профсоюзы. Тенденция к объединению рабочих в организацию сегодня реально существует. 

В отличие от советской плановой системы, рыночные условия диктуют иные цели хозяйственной деятельности. Основная из них — получение максимального дохода. В подобных условиях без борьбы ни о каком повышении реального содержания заработной платы не стоит говорить. Для ее повышения требуется борьба за приемлемый для работников коллективный договор.

Встаёт вопрос о грамотном ведении коллективных переговоров. Нужно хорошо проработать позицию коллектива. Позиция должна быть жёсткой, её необходимо отстаивать. Надо жёстко ставить вопрос об установлении минимальной заработной платы на предприятии на уровне не ниже прожиточного минимума в регионе и о внесении данного положения в коллективный договор. 

Нужно понимать, что те цифры и данные, которые существуют на федеральном уровне и считаются работодателями базовыми, нуждаются в корректировке на каждом конкретном предприятии. Необходимо научиться их использовать, доказывая администрации обоснованность их корректировки в соответствии с интересами работников. Безусловно, решающим доказательством является способность работников к организованным профсоюзом коллективным действиям, включая забастовочную борьбу. 
Только активная, организованная борьба позволит работникам добиться роста реальной зарплаты, даже в условиях инфляции.

Кузнецов А.А., аспирант 

Нижегородского государственного 

 университета им. Н.И. Лобачевского

ПОВЫШЕНИЕ УРОВНЯ РЕАЛЬНОГО СОДЕРЖАНИЯ 
ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ РАБОТНИКОВ КАК ФАКТОР 
ЭКОНОМИЧЕСКОГО РАЗВИТИЯ РОССИИ
Рассматривая тему конкурентоспособности, необходимо отметить следующее. Конкурентоспособность страны на международной арене представляет собой структуру из нескольких составляющих, и одна из важнейших — уровень развития производительных сил.

Как известно, материальное производство является наиболее важным фактором экономического функционирования страны. В современных условиях особенную актуальность приобретает его коммерческая эффективность. Мало произвести хороший продукт, отвечающий самым строгим мировым требованиям, надо ещё уметь его продать, причём продать в таком количестве и за такие деньги, чтобы это дало возможность окупить затраты, произведённые в процессе производства и сбыта, а также расширять масштабы производства и номенклатуру выпускаемых товаров. Вот вкратце сущность эффективности материального производства в современных условиях. По-видимому, не стоит гнаться за какими-либо модными техническими новшествами (например, часто обсуждаемым сейчас нанотехнологиями), а сначала внимательно посмотреть и тщательно проанализировать, будет ли данное наукоёмкое производство приносить прибыль.

Вернёмся к производительным силам. Общепринятое определение говорит нам о том, что это — совокупность рабочей силы, средств производства, а также необходимых технологий, научно-технических новшеств и предпринимательского ресурса. Все они объединены между собой сложным, комплексным взаимодействием, поэтому для качественного и успешного функционирования всей системы в целом необходим высокий, соответствующий требованиям времени, уровень развития всех вышеуказанных составляющих. Нужно добавить, что на эффективность любой системы производства непосредственное и очень сильное влияние оказывают производственные отношения. И эти производственные отношения проявляются, прежде всего, во взаимодействии с работниками предприятий и организаций.

Главное внимание в экономике (как в большой, единой производственно-сбытовой системе) следует, на мой взгляд, уделять рабочей силе, работнику. Ведь именно от уровня развития рабочей силы, от её умений, навыков, квалификации зависит, в значительной степени, эффективность экономических процессов. Предпринимателю не придёт в голову брать на работу первого попавшегося человека, когда есть возможность принять специалиста с хорошей квалификацией, значительным опытом работы и, к тому же, обладающего активными творческими способностями. 

Основным побудительным мотивом для работника (особенно, для квалифицированного) остаётся размер его заработной платы. 

Обсуждая тему заработной платы, необходимо сказать следующее. Правительству страны и руководству предприятий не стоит воспринимать повышение реального содержания заработной платы как что-то пагубное для экономики (или для отдельного предприятия). Повышение зарплаты не всегда означает повышение цен, скорее, наоборот, — это благо для отечественных товаропроизводителей. Ведь растущий платёжеспособный спрос населения является основной предпосылкой активного и качественного развития внутреннего производства в реальном секторе экономики. 

Необходимость повышения доходов населения понимали ещё меркантилисты в период становления экономической теории. Концепция эффективного спроса стала одним из лейтмотивов в работах Дж. М. Кейнса. Она была подтверждена и доказана реальной экономической ситуацией во многих развитых странах. 

Если посмотреть, скажем, на США, то можно заметить, что на протяжении уже нескольких лет многие довольно компетентные исследователи говорят о стагнации американской экономики, некоторые — даже об упадке. Да, экономика США имеет ряд узких мест. Во многих других (менее развитых) странах такие «узкие места» обернулись бы разрушительным кризисом. Но только не в Америке. Огромный платёжеспособный внутренний спрос — вот основа экономической мощи американского государства. Размер этого спроса настолько велик, что даже сокращение экспорта в разы не сможет подорвать экономику США. При ухудшении экспортно-импортной конъюнктуры негативные последствия в той или иной степени будут иметь место, но они в значительной степени будут нивелированы огромной величиной внутреннего спроса на товары и услуги. 

Многие отечественные работодатели, стремясь уменьшить издержки производства и смягчить ошибки производственно-сбытовой политики, желают повысить конкурентоспособность своей продукции именно за счёт уменьшения заработной платы работникам. Это — бесперспективный путь. Ведь получая меньшую (в реальном покупательном выражении) денежную отдачу, работник резонно полагает, что руководство предприятия не думает о его нуждах, о его уровне жизни. К этому можно добавить неблагоприятные условия труда, плохое качество рабочего места, которые дополнительно повышают интенсивность труда (причём его результативность при этом падает). Поэтому трудовая мотивация работника ослабляется. По истечении некоторого времени работник уходит с предприятия в надежде найти другую работу, с лучшими условиями труда и более высокой заработной платой. 

Говоря о необходимости повышения заработной платы, стоит уточнить, что повышение должно учитывать два обстоятельства:

1) инфляционную нагрузку на заработную плату, в этом случае должна происходить адекватная индексация в соответствии с повышением уровня потребительских цен в стране; 

2) реальное содержание работы, конкретные затраты рабочего времени на выполнение работником тех или иных операций. Если работнику приходится выполнять дополнительные виды работы, которые уже выходят за обычные рамки его обязанностей, это увеличенное содержание работы должно соответствующим образом отражаться на размере его заработной платы.  
В России нередки случаи, когда оклад составляет всего 1500‑2000 рублей, при этом премия зависит, прежде всего, от «успешности работы» (которая бывает весьма низкой из-за низкого качества выпускаемой предприятием продукции или просто из-за обычного сезонного фактора). При таком положении дел постоянная часть зарплаты образует порой 30–40% от конечного размера заработной платы. Это — настоящая дискриминация. 

То, что проблема заработной платы в России существует, доказано давно. И хотя рост заработной платы за последние годы имеет место (а именно, на 50% в реальном выражении с 2000 года), годовой доход российских работников в 3–4 раза меньше, чем в среднем по Европе. 

По мнению экспертной группы РИО-центра, разрабатывающего программу экономических преобразований до 2025 года, во главу угла должна стать именно реформа оплаты труда, предусматривающая решение ряда задач. 

1. Необходимо перейти в бюджетной сфере от МРОТ к нормативной заработной плате, которая должна исходить из социального стандарта нормального воспроизводства рабочей силы. Как известно, сейчас МРОТ в несколько раз меньше прожиточного минимума. Понятно, что сами стандарты прожиточного минимума должны быть коренным образом пересмотрены в сторону увеличения, так как зарплаты бюджетников, существующие сейчас, иначе, как нищенскими, не назовёшь.

2. На промышленных предприятиях приоритетом должно быть создание профсоюзов и производственных советов, оказывающих непосредственное влияние на политику повышения экономической эффективности производства и улучшение жизненных стандартов для работников. И государство вполне может стимулировать этот процесс.

3. Необходимо поднять вопрос о качестве рабочей силы. При столь динамичном развитии высокотехнологичных производств и усложнении производственного цикла стандарты воспроизводства рабочей силы становятся исключительно важным фактором повышения производительности труда.

Только при развитии самих работников, их интеллекта, способностей и квалификации на основе повышения реальной заработной платы возможно процветание экономики России. 
Мазур О.А., кандидат экономических наук, 

первый заместитель главы администрации г. Невинномысска

ВЛИЯНИЕ ОРГАНОВ ВЛАСТИ НА ДИНАМИКУ ИЗМЕНЕНИЯ УРОВНЯ РЕАЛЬНОГО СОДЕРЖАНИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ
Органы государственного и муниципального управления способны влиять на динамику изменения уровня реального содержания зарплаты и в определенной степени это делают. Это влияние неоднозначно, так как всё в жизни развивается в форме противоречий. Основная тенденция в деятельности власти — это сдерживание роста уровня реального содержания заработной платы. 

Причина в том, что власть находится не в вакууме, как всякое такого рода явление она носит классовый характер (естественно, это в большинстве случаев не признаётся). Раз у власти есть классовая основа, значит, она будет действовать в интересах того класса, который её сформировал и содержит на те средства, которые были созданы рабочими, но поступили в распоряжение господствующего класса. Между тем, хотя класс капиталистов заинтересован в развитии производительных сил, но эта заинтересованность не абсолютная, доминирует ориентация на получение прибыли, в том числе и за счет понижения реальной зарплаты. Соответственно и во властных структурах много говорится о так называемой достойной заработной плате, в особенности в период выборов, но делается для повышения зарплаты работников очень мало. 

Возьмем, например, минимальный размер оплаты труда. Еще не забылось то время, когда МРОТ был 100 рублей, он даже больше отставал от прожиточного минимума, чем сейчас. Один из аргументов, который тогда использовался: «Если МРОТ повысить, как же тогда будет штрафовать ГАИ? Поднимаем МРОТ — значит, ГАИ сразу должна поднять штрафы». У нас теперь два МРОТ — один для административного законодательства, другой — для трудового. Они реально разошлись, но наименование пока остаётся прежним. Очень хорошо, что их развели. И все же задача, чтобы «трудовой» МРОТ соответствовал прожиточному минимуму до сих пор не решена.

Сегодня власти пытаются использовать МРОТ как инструмент сдерживания инфляции. Предполагается, что, поднимая МРОТ и заработную плату бюджетников, например, на 8,5%, можно зафиксировать инфляцию на уровне 8,5% в год. Отсюда «сдержанность» в повышении МРОТ. 

Очевидно, что в основе подобного представления лежит давно известная концепция «зарплаты — цены», которая ответственность за инфляцию перекладывает на работников, стремящихся к повышению заработной платы, как будто прибыль не является элементом цены, и рост цен не используется для увеличения прибыли капиталистов. В действительности, именно представители монополистического капитала инициируют инфляцию, взвинчивая цены и получая сверхприбыли. Работники же оказываются вынужденными добиваться индексации зарплаты, чтобы восстановить ее реальный уровень, они в этой гонке, как правило, догоняющие. Если в какой-то момент работникам удается повысить уровень реальной зарплаты, то осуществляемое капиталистами повышение цен снова сократит реальную зарплату и поставит работников перед необходимостью ее восстановления до ранее имевшегося уровня. Тем самым регулирование инфляции посредством сдерживания повышения МРОТ — не что иное как замораживание заработной платы в интересах увеличения прибыли.

Еще одна форма торможения роста заработной платы — сдерживание инвестиций в производство. Если инвестиции не идут в производство, то не возникает основ для разрешения противоречия между ростом заработной платы и ростом прибыли. В статике их увеличение достижимо только за счёт перемещения границы между ними. В динамике — при прогрессивном изменении производства и повышении производительности труда возможно повышение и прибыли, и заработной платы соответственно. 
Раз инвестиции в производство сдерживаются, а делается это элементарно, например отсутствием регулирования амортизации, то в результате в России не происходит даже простого воспроизводства основного капитала. В то время как в мире технологии развиваются быстро и за счёт амортизации можно производить расширенное воспроизводство основного капитала, у нас амортизационный фонд «проедается» буржуазией. В итоге тормозится НТП, ставка делается на увеличение прибыли за счет хищнического использования рабочей силы, нанимаемой по заниженной цене. 

Негативное влияние на уровень заработной платы оказывает и сокращение государственных расходов или их искусственное сдерживание.  1,5 триллиона рублей профицита государственного бюджета равнозначны отказу от повышения зарплаты миллионам бюджетников, от реализации государственных заказов, способных привести к росту зарплаты на частных предприятиях.

Таким образом, работники не должны надеяться на то, что повышение их зарплаты будет происходить без их собственного активного участия, лишь благодаря деятельности органов государственной власти. 

Марзаганов Ф.А., аспирант

Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского.

ИННОВАЦИОННЫЙ ПОДХОД — УСЛОВИЕ ПОВЫШЕНИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ РАБОТНИКА
 Можно выделить два основных препятствия повышению заработной платы. Первое и основное — стремление увеличить прибыль, не считаясь с потребностями развития работников. Второе — это неудовлетворительное состояние предприятия, когда работодатель едва сводит концы с концами и не в состоянии повышать заработную плату. 

В условиях производств утилитарного типа низших технологических укладов, где повышение заработной платы ведет к уменьшению прибыли и повышению налогооблагаемой базы, работникам очень сложно добиться повышения зарплаты. В подобной обстановке никто из работников не владеет ключевой компетенцией, не обладает узкоспециализированными навыками и познаниями. 

Ситуация существенно меняется в инновационном производстве. До начала 60-х годов XX века подавляющее большинство инноваций во всем мире могло появиться только в рамках крупных государственных или частных научно-производственных объединений. При этом начинающие предприниматели и молодые фирмы могли привлечь средства, необходимые для развития своего инновационного бизнеса, только у друзей, родственников, знакомых или должны были закладывать имущество под обеспечение банковского кредита. Этих источников, чаще всего, было недостаточно, и, следовательно, шансов на реализацию даже самых перспективных идей у предпринимателей было мало. Чем более революционные технологии затрагивала идея, тем меньше было возможностей для ее быстрого воплощения. Решительный перелом в эту отстававшую от темпов технического прогресса организацию инновационного процесса принесло возникновение венчурного бизнеса. Инновационная деятельность стала массовой, широко распространенной. 

При инновационном подходе к ведению дел все члены коллектива являются носителями специфической информации. Все сотрудники в пределах своей компетенции владеют эксклюзивным предметом. Поэтому увольнение и замена недовольного своей заработной платой сотрудника на другого работника сопряжены с большими потерями для работодателя. Учитывая сложность организации инновационного бизнеса в условиях нехватки высококвалифицированных кадров, здравомыслящий работодатель проявит более гибкий подход к оплате труда наемных работника.

Для снятия проблем повышения заработной платы, связанных с неконкурентоспособностью фирмы, необходимо внедрение инновационной структуры ведения бизнеса. Чтобы выжить в условиях рыночных отношений, нужно решаться на внедрение технических новшеств и на смелые, нетривиальные действия. Хотя это и усиливает риск, предприниматель непрерывно ищет новые способы действий (которые по замыслу должны привести его к успеху), поскольку успех связан с изменением продукции, технологии, качества товаров и, следовательно, цен, круга потребителей. Инновационный подход является ключом к решению проблемы. 

Наряду с повышением заработной платы работников предприятий инновации, несомненно, приведут к повышению заработной платы ученых, так как предприятия, ориентированные на наукоемкую продукцию, являются прямыми покупателями интеллектуального продукта научных работников. 
Морозова Н.А, ассистент 
Барышникова М.В., студентка
Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского 

ПРОБЛЕМЫ ПОВЫШЕНИЯ СТИМУЛИРУЮЩЕЙ ФУНКЦИИ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ В РОССИИ

Заработная плата выступает одной из важнейших и наиболее массовых форм дохода в современной экономике. Она является определяющим фактором трудового поведения и трудовых отношений для всех социальных групп наемных работников независимо от их социально-демографических характеристик. При этом важнейшую роль в мотивации труда играет справедливость в его оплате, которая предполагает, прежде всего, соответствие вознаграждения трудовому вкладу работника. 

В российской экономике за 1996–2004 гг. по данным социологических исследований зафиксировано последовательное снижение доли работников, считающих, что их труд оплачивается справедливо. Так, удельный вес работников, считающих оплату труда определенно справедливой, за данный период снизился в 7 раз. Одновременно с этим только 45,1% работающего населения удовлетворены своей работой в целом, из них лишь 8,9% — полностью. У значительной части работающих реальные результаты труда в той или иной степени не соотносятся с их ожиданиями (так, получаемая зарплата примерно в два раза меньше той, которую работник предполагал получить) и не приносят ощущение достигнутого успеха. И, как следствие, неудовлетворенность трудом становится фактором роста недовольства своим социальным положением и ухудшением социального самочувствия человека. 

Отметим, что кроме величины заработка немаловажным фактором в формировании чувства справедливости является субъективная оценка работником значимых сторон труда. Например, соотношение размера оплаты труда и имеющейся квалификации, личного трудового вклада работника; оплаты труда работников, выполняющих аналогичную работу на данном и других предприятиях.

Актуализация проблем справедливости в современный период обусловлена, прежде всего, изменением управленческой практики в определении размера зарплаты работников на большинстве предприятий. Размер заработной платы стал во многом определяться положением предприятия на рынке сбыта, а не конкретным трудом работников, что в свою очередь свидетельствует о снижении стимулирующей функции зарплаты. 

Положение усугубляется рядом причин.

Во-первых, произошло снижение уровня реальной зарплаты по сравнению с дореформенным периодом. За 1990–2003 гг. покупательная способность зарплаты сократилась в 1,6 раза. Во столько же раз рост цен на товары и услуги первой необходимости превзошел рост среднемесячной номинальной зарплаты. 
Во-вторых, сохраняется низкий уровень среднемесячной номинальной зарплаты. Зарплата варьируется в пределах от 39% до 74% стоимости потребительской корзины. В 1991–2003 гг. величина средней месячной зарплаты россиян по некоторым оценкам изменилась от 9,5 долл. до 187 долл. Для сравнения: по оценкам министерства торговли США, в 1990 г. черта бедности для американской семьи из одного человека составляла 7774 долл. в год (648 долл. в месяц) из двух — 10426 долл., из трех — 13078 долл., из четырех — 15730 долл.

В-третьих, остается низкой доля фонда зарплаты в ВВП. В России в 1992 г. она составляла 36,7%, к 2002 г. она снизилась до 34,6%. Для сравнения в странах Евросоюза в 1992 г. доля зарплаты в ВВП составляла 71,4%, в 2002 г. — около 55%.

В-четвертых, в России существует низкая зарплатоемкость, обусловленная, с одной стороны, высокими удельными материальными затратами, и низкой конкурентной способностью, с другой. При том, что природный потенциал России в расчете на душу населения в 2–2,5 раза превышает потенциал США, среднедушевой объем отечественного ВВП в 5,6 раза меньше американского. Соотношение издержек производства в России и США — в среднем 3:1. Материалоемкость отечественной продукции за последние 10 лет повысилось в 3 раза, что привело к снижению ресурсоотдачи. Так, на единицу общих затрат энергоресурсов в России производится 0,63 единиц ВВП, тогда как в США — 2,9 единицы.
В-пятых, проявляется несовершенство нормативной базы для оценки затрат труда. Половина машиностроительных предприятий в РФ применяет нормы и нормативы 10–15 летней, а каждое третье — 15–20-летней давности. 

И, наконец, крайне низок уровень гарантий, связанных с зарплатой. Так в последние годы величина минимального размера оплаты труда составляет 5,5–8,9% среднемесячной номинальной зарплаты. При этом расчеты прожиточного минимума, который на 1 января 2005 г. составил 2700 руб. или около 100 долл., ориентируются на обеспечение физиологического выживания человека. Для сравнения: в США значение этого показателя для одинокого человека установлено на уровне 800 долл. в месяц, для семьи из трех человек — 1090 долл. на человека, в странах Евросоюза — 1200 евро на человека. 

Начиная с 1999 г. отношение МРОТ к прожиточному минимуму возросло с 8,3% до 27,9%. Однако по оценкам специалистов, если такие темпы сохранятся, то сближение величин произойдет не ранее чем через 28 лет.

Кроме этого положение усугубляется нарушением принципа равенства возможностей, которое приводит к ярко выраженной дискриминации при найме на работу, росту протекционизма и коррупции. 

Немаловажным обстоятельством является и криминализация источников дохода. В результате снижения ставки подоходного налога (до 13%), налога на прибыль (с 35% до 24%), НДС (с 20% до 18%), ЕСН (с 35,6% до 26%) налоговая нагрузка на бизнес уменьшилась с 41% до 29% ВВП. Ожидалось, что таким образом удастся повысить реальную собираемость налогов. Однако эффект от реформы оказался обратным: бизнес еще больше ушел в тень.

Нельзя не отметить и факт несвоевременности выплаты зарплаты на многих российских предприятиях. В Трудовом кодексе выплата зарплаты предусматривается с периодичностью два раза в месяц, однако в пореформенный период задолженность по зарплате приобрела хронический характер. На 1 сентября 2005 г. суммарная задолженность по зарплате составила 12,2 млрд. рублей. Среди несвоевременно получающих зарплату: работники сельского хозяйства — 45%, промышленности — 29%, отраслей социальной сферы — 16%.
Как известно, инновационная активность — один из определяющих факторов повышения эффективности хозяйствования. Однако с начала экономических преобразований наблюдается ее резкое снижение. Если в 1980 г. около 66% промышленных предприятий были заняты разработкой и внедрением нововведений, то в 2003 г. — лишь 10%. Одна из причин низкой инновационной активности отечественных предприятий — слабая мотивация творческого труда наемных работников. За изобретение им чаще всего выплачивается единовременное вознаграждение. Право собственности на эти изобретения остаются у предприятия. В странах, где права на интеллектуальную собственность всесторонне защищены, изобретатели получают вознаграждения до тех пор, пока изобретение используется и приносит прибыль.

Для преодоления вышеназванных проблем необходимо проведение эффективной политики доходов, которая заключается в перераспределении доходов через госбюджет. Так как зарплата остается самой значительной частью дохода населения, то в условиях инфляции реальный совокупный доход имеет тенденцию к понижению, несмотря на значительный рост номинала. Это приводит к значительному падению материального благосостояния значительной части населения. Поэтому одной из главных задач государственной политики доходов является нейтрализация обесценивания доходов и сбережений населения в условиях инфляции. Основным инструментом в решении этой задачи служит индексация доходов. 

В мировой практике индексация осуществляется через определенный промежуток времени, обычно ежеквартально или один раз в полугодие. В нашей стране это характерно только для пенсий, а зарплата госбюджетных работников индексируется один раз в год. Кроме этого, для наименее обеспеченных групп населения предусмотрено оказание прямой помощи через систему социального обеспечения путем предоставления компенсационных выплат. 

На уровне предприятий также устанавливаются компенсации, которые некоторые организации выплачивают с целью экономии на налогах, что предусмотрено в ст. 236 Трудового Кодекса РФ. Это компенсация за несвоевременную выдачу зарплаты. Суммарный объем просроченной задолженности по зарплате в течение декабря 2005 г. снизился на 35,9% и на начало января 2006 г. составил 5,8 млрд. рублей. По сравнению с январем 2005 г. общий объем задолженности снизился более чем в 2 раза. Более существенное понижение (на 70,8%) наблюдается по долгам, связанным с недофинансированием из бюджета разных уровней. При этом сокращение произошло в большей степени за счет уменьшения задолженности федерального бюджета (на 76%) и местных бюджетов (на 69,2%), в меньшей степени — за счет сокращения задолженности бюджетов субъектов РФ (на 56,4%).
Начиная с 6 октября 2006 г. тот факт, что организация не виновата в задержке зарплаты или пособий по временной нетрудоспособности, не будет освобождать от обязанности выдавать компенсацию. Ее размер должен составлять не менее 1/300 ставки рефинансирования Центробанка от невыплаченных сумм за каждый день просрочки. При этом компенсация за задержку зарплаты не облагается единым социальным налогом, пенсионными взносами и налогом на доходы физических лиц. 

Эти меры способствуют повышению реальной заработной платы и, как следствие, восстановлению стимулирующей функции зарплаты.

Осколков И.М., аспирант
Нижегородского государственного 

университета. Н.И. Лобачевского 
НОВЫЙ БАНКОВСКИЙ ПРОДУКТ 
КАК ФАКТОР ПОВЫШЕНИЯ УРОВНЯ 
РЕАЛЬНОГО СОДЕРЖАНИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ
В качестве одного из путей развития банковского кредитования населения на строительство жилья предложен новый банковский продукт. С его помощью население России улучшит свои жилищные условия и повысит реальное содержание своей заработной платы, за счёт снижения расходов на выплату процентов по кредиту, полученному на строительство жилья. 
Во всём мире органы государственной власти особое внимание уделяют тем сферам экономической жизни общества, которые непосредственно влияют на жизнедеятельность граждан. К одной из таких сфер можно отнести жилищное строительство и механизмы его финансирования. Выдача ипотечных жилищных кредитов населению во многих странах сопровождается поддержкой государства. Эта поддержка может оказываться либо в виде прямых субсидий определённым группам населения, либо в форме компенсации части процентной ставки по займам (то есть бонификации процентов), либо путем снижении налогов, уплачиваемых заёмщиком. Государственная поддержка при кредитовании населения на строительство жилья предусматривает выделение государственных денежных средств только определенным категориям граждан — социально значимым и незащищённым группам. 

Рассмотрим новый вариант использования в банковском кредитовании средств бюджетов различных уровней в рамках рекомендуемого нами банковского продукта. Суть этого варианта в следующем. Администрация региона выделяет коммерческому банку из регионального бюджета лимитированную сумму денег для кредитования на строительство жилья населению. Она также определяет категории граждан, имеющих право на пользование этим кредитом. Это могут быть молодые семьи; молодые специалисты на селе; семьи военнослужащих, сотрудников органов внутренних дел, подлежащих увольнению с военной службы, и приравненных к ним лиц, в том числе граждан, подлежащих отселению из закрытых военных городков и посёлков учреждений с особыми условиями хозяйствования; семьи граждан, уволенных с военной службы, и приравненных к ним лиц, в том числе проживающих в городках, утративших статус закрытых военных городков после 1998 года; семьи граждан, подлежащих отселению с комплекса «Байконур»; семьи граждан — участников ликвидации последствий радиационных аварий и катастроф, пострадавших в результате этих аварий и катастроф, и приравненных к ним лиц; семьи вынужденных переселенцев; семьи граждан, выезжающих из районов Крайнего Севера и приравненных к ним местностей; ветераны и инвалиды. 
Далее, в рамках  нового банковского продукта потенциальный заёмщик обращается в банк с заявлением на выдачу ему жилищного кредита. Сумма кредита складывается из двух частей: первая часть — деньги самого банка, то есть его собственные средства, либо привлеченные, либо заёмные (они платные); вторая часть — бюджетные средства, выделенные регионом на строительство жилья (они бесплатные, но строго целевые, то есть банк может использовать их только на выдачу кредитов этого вида). 
При получении очередного ежемесячного платежа по кредиту банк возвращает в бюджет региона часть этого платежа. Регион получает возможность возвращать свои деньги и направлять их повторно на этот вид кредитования. Заёмщик при этом виде кредитования получает кредит по процентной ставке ниже рыночной, так как платит только за ту часть кредита, которая формируется из средств банка. Коммерческий банк получает дополнительные денежные потоки, увеличивает количество заёмщиков за счет более привлекательных условий кредитования, у него появляются дополнительные источники долгосрочного кредитования.

В данном банковском продукте принимает участие профсоюзная организация предприятия. Она осуществляет деятельность по взаимодействию со строительной фирмой, выплачивает часть процентов по кредиту заёмщика, осуществляет самострахование, а также заключает договор с заёмщиком на доверительное управление купонной облигацией. 
На основе проведённого нами исследования можно сделать вывод, что различные ценные бумаги, используемые в жилищном строительстве, (облигации, выпущенные кредитором, закладные листы, бумаги ипотечных ассоциаций) в основном предназначены для рефинансирования ипотечных кредитов. Используя накопленный опыт развития ипотечного кредитования, рассмотрим возможный вариант применения купонной облигации в жилищном кредитовании с учётом современных условий.

В рамках данного банковского продукта заёмщик получает кредит для приобретения купонной облигации, эмитентом которой является банк, с целью последующего использования её в финансировании жилищного строительства. После получения кредита заёмщик покупает купонную облигацию на всю сумму кредита и передаёт её в доверительное управление профсоюзной организации, членом которой он является. Профсоюзная организация заключает со строительной фирмой договор на строительство жилья. 
Весь объём строительных работ поделён на части, которые выражены в процентах от него. После выполнения части строительных работ профсоюзная организация выдаёт строительной фирме оформленный купон (с подписями заемщика, председателя профсоюзного комитета и печатью профсоюзной организации) на сумму, соответствующую стоимости выполненного объёма строительства. Строительная фирма может использовать этот купон в качестве платежа по кредиту, взятому ранее в этом банке. Если у строительной фирмы нет кредита или она не хочет расплачиваться купонами, то этот купон по желанию фирмы, либо конвертируется в депозит, на который начисляются проценты, либо обналичивается. После оформления квартиры в собственность заёмщика профсоюзная организация передает ему оставшуюся часть облигации (без купонов), а заёмщик возвращает её в банк.

При использовании купонной облигации положительным моментом для коммерческого банка является то, что возврат кредита осуществляется ежемесячными платежами сразу после выдачи ценной бумаги заёмщику, а также строительная фирма предъявляет купоны к оплате по истечении периода на выполнение части строительных работ. В этот период банк не отвлекает кредитные ресурсы из оборота. 

В рамках данного банковского продукта, часть процентов по кредиту заёмщика выплачивает профсоюзная организация  из своих средств (как материальную помощь членам профсоюза) и предприятие, на котором работает заёмщик (как материальную помощь своим работникам). Сумму очередного платежа по кредиту предприятие вычитает из зарплаты заёмщика и перечисляет в банк, на основании заявления заёмщика. 
Комитет профсоюзной организации осуществляет контроль за строительством, финансовыми потоками и другой информацией по данному вопросу. Профсоюзная организация, в предложенном нами банковском продукте по кредитованию населения на строительство жилья, будет выполнять следующие функции: 
1) формирование резервного целевого фонда в рамках самострахования, являющегося обеспечением при жилищном кредитовании населения; 
2) управление купонной облигацией, предложенной в целях использования в данном банковском продукте; 
3) осуществление взаимодействия со строительной фирмой; 
4) оказание материальной помощи своим членам — заёмщикам кредитов на строительство жилья. 
При участии профсоюзной организации в банковском жилищном кредитовании у коммерческого банка отпадает необходимость контроля за процессом строительства жилья, так как эту функцию берёт на себя профсоюзная организация. У банка также снижается риск неполучения очередного ежемесячного платежа по кредиту, так как эти суммы перечисляются из зарплаты заёмщика предприятием сразу в банк. 
Участие профсоюзной организации в банковском кредитовании на строительство жилья будет способствовать следующему: банк получит клиентов, кредитование которых будет более надёжным; заёмщик получит возможность улучшить свои жилищные условия и получать материальную помощь на выплату части процентов по кредиту; улучшение уровня жизни работников будет способствовать повышению производительности труда  на данном предприятии; профсоюз будет выполнять одну из основных своих задач — улучшение жизни работников. 

Коммерческий банк, осуществляя свою кредитную деятельность, неизбежно сталкивается с проблемой невозврата кредита. Исходя из этого, банки уделяют существенное внимание обеспечению выдаваемых кредитов. Хотя залог недвижимого имущества достаточно надёжный вид обеспечения при банковском кредитовании на приобретение и строительство жилья, возможно создание иного вида обеспечения в жилищном кредитовании.

В предлагаемом нами банковском продукте на строительство жилья предлагается использовать в качестве обеспечения по выдаваемому кредиту самострахование. Банки будут выгодоприобретателями, заёмщики — страхователями, а страховщиком выступит — профсоюзная организация. Сущность самострахования заключается в том, что юридические и физические лица могут на добровольной основе создавать фонды денежных средств, которые необходимы для покрытия возможных убытков и своевременного исполнения своих обязательств. 
В новом банковском продукте формировать и использовать резервный целевой фонд будет профсоюзная организация. Профсоюзная организация будет формировать резервный целевой фонд за счёт единовременных страховых взносов, уплачиваемых заёмщиками-членами профсоюза. Цель создания данного фонда в том, чтобы из него своевременно и в полном объёме выплачивать банку причитающуюся ему основную сумму долга и проценты по нему вместо заёмщика в случае невыполнения заёмщиком своих обязательств. 

Данному страхованию могут подлежать только кредиты, выданные в рамках этого банковского продукта. Банк имеет право получать возмещение по кредиту при наступлении страхового случая. В нашем продукте под страховым случаем можно рассматривать отказ заёмщика осуществлять очередной платёж по кредиту. Самострахование заключается в том, что профсоюзная организация получает от заёмщиков суммы единовременных страховых взносов, за счёт которых формирует резервный целевой фонд, и при наступлении страхового случая выплачивает банку сумму задолженности заёмщика, которая существует на дату наступления страхового случая. 
Далее можно рассмотреть действие самострахования в зависимости от того, когда произошёл страховой случай. Страховой случай может произойти в период строительства или в период эксплуатации квартиры (после завершения строительства). Если страховой случай произошёл в период строительства, тогда банк сообщает профсоюзу заёмщика о наступлении страхового случая, а профсоюз, в свою очередь, должен сдать облигацию с неиспользованными купонами в банк. Профсоюз заёмщика выплачивает банку сумму, указанную в использованных купонах, с процентами за вычетом денег, которые выплатил банку заёмщик по этому кредиту. Банк выдаёт кредит  другому заёмщику, получившему право на участие в строительстве жилья в рамках этого продукта. Профсоюз, получив купонную облигацию в доверительное управление от нового заёмщика, передаёт купоны на сумму выполненного и оплаченного строительства в банк и получает денежные средства. Из этой суммы профсоюз возвращает заёмщику, отказавшемуся от строительства жилья, сумму выплаченного кредита за минусом процентов по нему. 
Отказаться от выплаты по кредиту заёмщик может также и в период эксплуатации квартиры. Это будет страховой случай, при котором банк обращается в профсоюзную организацию и сообщает о его наступлении. Профсоюзная организация выплачивает, вместо заёмщика, банку страховое возмещение по этому кредиту, то есть остаток долга с процентами. Затем профсоюзная организация договаривается с заёмщиком о возврате денежных средств, которые она заплатила банку вместо заёмщика. 
Предложенное нами самострахование будет способствовать сокращению просроченных платежей банку по выданным кредитам на строительство жилья. Средства резервного целевого фонда будут инвестироваться в различные финансовые инструменты. Прибыль, получаемая профсоюзной организацией от управления этим фондом, будет направляться на оказание материальной помощи своим членам в рамках данного банковского продукта. Эта материальная помощь будет осуществляться в виде компенсации части процентной ставки заёмщику по кредиту. 

Дальнейшее развитие экономики России невозможно без развития жилищного строительства, которому будут способствовать коммерческие банки путем осуществления кредитования населения на строительство жилья. От обеспечения жильём и повышения реальной заработной платы работников во многом зависит их здоровье и семейное благополучие. 

Попов М.В., д.ф.н., профессор,
Санкт-Петербургский государственный университет

РОЛЬ ПРОФСОЮЗОВ 
В ПОВЫШЕНИИ ЦЕНЫ РАБОЧЕЙ СИЛЫ
Заработная плата является ценой рабочей силы. Это означает, что продавцом рабочей силы является работник, а покупателем выступает работодатель. В связи с этим возникает вопрос: есть ли такие покупатели, которые заинтересованы в том, чтобы цена на то, что они покупают, росла? Поэтому вопрос о том, когда же, наконец, повысят зарплату, не имеет смысла. Ответ следующий: как в любом магазине, где вы совершаете покупку, вам не будут предлагать товар по цене ниже, чем на ценнике, так и на рынке рабочей силы это невозможно.

Необходимо понять, что проблема повышения заработной платы — это проблема тех, кто рабочую силу продаёт, то есть это проблема работников, которые и должны её решать. Если те, кто является продавцом, то есть работники, не установили свою цену или не отстаивают эту цену, либо не повышают цену, то необходимо помнить, что есть отработанные механизмы, позволяющие эту цену снижать. Например, инфляция, которую обычно считают «стихийным бедствием» для экономики. Следует учитывать, что это не так, она запланирована. 

Если разобраться в экономике, то известно, что с ростом производительности труда происходит сокращение затрат. С течением времени затраты на производство продолжают сокращаться, то есть нормальное движение цены — это движение вниз. При капитализме, когда существует конкуренция, цены должны снижаться. 

Данная тенденция проявляется и в непосредственно общественной экономике. В нашей стране до 1965 г. существовал показатель снижения себестоимости. Того, кто её снижает, того поощряют, того, кто не снижает — нет. Если себестоимость снижается, то при нормативной прибыли оптовые цены снижаются. Значит, один раз в год можно было снижать и розничные цены. Другого выхода просто не было. Когда можно снижать цены? Тогда, когда накоплено достаточно продукции, чтобы при снижении цены люди «не выбрали всё». То есть единственно нормальным движением цен является движение вниз. 

В эпоху империалистического, монополистического капитализма искусственно устроено так, что цены на всё растут, а нам установили фиксированную заработную плату, и получается примерно следующее. Представим себе шлюз, в который мы зашли на корабле. Всё в нём при повышении уровня воды всплывает. Единственно заработная плата, привязанная на верёвке ко дну, стоит на месте. Получается, что реальная заработная плата снижается, так как кто-то уже сейчас ходит и меняет ценники в магазинах, повышая цены. 

Можно ли работнику в одиночку повысить цену своей рабочей силы? Возьмём любого продавца. Что сегодня делают продавцы, чтобы повысить цену? Они создают крупные монополии, контролируя цену на всё, или диктуют цены мелким производителям. В итоге практически везде цена на товар будет одна и та же. Во всех сферах нашей жизни, особенно в вопросах ценообразования наблюдается монополизм. Поэтому, если мы хотим в этих условиях монополизма повысить цену своей рабочей силы, то есть свою заработную плату, то мы также должны создать монополию. Такая монополия работников на свою рабочую силу называется профсоюз.

Работники, соединяясь в профсоюз, образуют монополию, а профсоюзы, в свою очередь, образуют общероссийское объединение, упрочивая позиции работников в отношениях с покупателями рабочей силы. 

К сожалению, Федерация независимых профсоюзов России (ФНПР) уже давно реально не борется за права работников, предлагая минимальную заработную плату ниже уровня прожиточного минимума и заявляя при этом, что больше не нужно, выступая фактически против социальных гарантий. Хотя в ТК РФ прописано, что заработная плата не может быть ниже прожиточного минимума, её предлагают установить в две тысячи рублей. При этом прожиточный минимум составляет сегодня почти четыре тысячи рублей. Как можно на такую зарплату прожить? 

Очевидно, что если мы хотим жить в нормальной экономике, то нужны нормальные работники, требуются инвестиционные программы, а не только наукограды, внедрение достижений НТП. Для этого работникам необходимо обеспечить нормальную оплату труда. Это будет способствовать повышению производительности труда. 

При низкой зарплате производительность труда не может быть высокой. И вот безграмотная буржуазия не может дать экономике высокую производительность труда. Вспомним Генри Форда: он изобретатель, гениальный организатор производства. А теперь сравним его с Абрамовичем. В этой ситуации нужно заимствовать прогрессивный опыт. Он свидетельствует не в пользу того, что зарплата должна быть меньше прожиточного минимума. 

Почему же насущнейшая задача повышения минимальной оплаты труда у нас в стране остается нерешенной?

В настоящее время в России существуют государственная и обычная частная собственность, причем государственная собственность — это частная собственность класса капиталистов. Отдельные капиталисты соединены между собой, и в том числе соединены государством. Естественно, что в этих условиях автором законопроекта о прожиточном минимуме являются представители крупнейшей партии, то есть капиталисты. Дума — это орган работодателей. Правительство — это также орган работодателей. Из этого следует, что проведение через Думу закона о минимуме заработной платы и прожиточном минимуме в соответствии с интересами работников предполагает жёсткую борьбу и колоссальную организацию трудящихся. 

Если работникам противостоит монополия, в том числе государственная монополия, то встаёт вопрос о том, что должен противопоставить этой монополии рабочий класс России, чтобы эту задачу решить. Он, как уже говорилось, должен противопоставить подобной монополии также монополию, то есть организоваться в профсоюзные объединения. 

Надо иметь в виду, что другая сторона трудовых отношений обязательно попытается ослабить организацию работников. Нужно понимать, что работодатели действуют не только средствами подавления, но и средствами подкупа, используют средства массовой информации. В результате остается лишь малое количество штатных профсоюзных работников, которые бы не оказались, в конце концов, на стороне работодателей. Вся идеология современного общества нацелена на получение денег, и профсоюзные функционеры быстро становятся представителями интересов администрации.

Как в таких условиях работникам сохранить свою монополию?

Для этого монополия должна быть не в пределах одной профсоюзной организации, монополия должна быть на уровне единого рабочего движения России. Хотя в России пока не удалось создать партию рабочего класса, но профсоюзное движение, которое занимает правильные рабочие позиции, у нас есть. Это Федерация профсоюзов России. До этого момента сторонники трудящихся могли только критиковать ФНПР. Сегодня у нас есть не только повод для критики ФНПР, но и альтернатива ФНПР. У нас есть Федерация профсоюзов России — российское объединение работников. Оно должно учить людей, как нужно бороться. Оно должно привлечь науку. Сегодня уже действует Фонд Рабочей Академии, создавший совместно с ФПР Институт теории и практики профсоюзного движения. Фонд учрежден не только тремя советами рабочих: московским, ленинградским и нижегородским, — но и Петровской академией наук и искусств. Это авторитетнейшее научное учреждение, которое считает необходимым для себя содействовать обучению рабочих. 

Если организованные работники не будут создавать и использовать свои средства массовой информации, они ничего не смогут сделать. Сегодня у профсоюзов есть Российская общественно-политическая газета «Народная правда», газета «За рабочее дело», которая распространяется по всей России, газета «Правда труда» (со спецвыпусками «Красное Сормово»). Имеются планы издания этих газет в разных регионах. 

Должно быть понимание солидарности, понимание того, что нет у профсоюзов таких вопросов, которые были бы внутренними вопросами той или иной организации. Вопросы рабочего движения затрагивают всех. С каждым поражением в одном звене ослабляется всё рабочее движение России. Мы также не должны бояться отдельных разногласий, потому что тот, кто думает, что может прожить, в том числе в профсоюзе, в рабочем движении без разногласий, тот «стремится на кладбище». Необходимо понять, что при всех разногласиях есть глубокие общие интересы, есть единое рабочее движение, которое должно укрепляться и развиваться.

Вопрос о повышении реальной заработной платы — это вопрос грамотной, научно обоснованной, и, главное, острой и упорной борьбы. Борьбу эту должны проводить сами работники, организованные в профсоюзы. Сегодня можно говорить о том, что создана система выражения интересов рабочих. Она выражена в коллективных договорах. Вопреки всем сложностям и через борьбу, как внешнюю, так и внутреннюю, необходимо провести главную линию — защитить интересы работников при помощи профсоюзов. 
Пугачёва Р.Б., старший инженер, 
председатель профкома профсоюза «Защита»
предприятия «Биофизическая аппаратура» (г. Москва)

СПАСЛИ ПРЕДПРИЯТИЕ 
И ДОБИВАЕМСЯ РОСТА ЗАРПЛАТЫ 

Несмотря на рентабельность предприятия «Биофизическая аппаратура» его хотели закрыть: его площади способны принести куда больше прибыли, чем развернутое на них производство. Из-за того, что наше предприятие стали уничтожать, люди откликнулись на мой призыв о создании профсоюза. С помощью «Защиты» работники нашего предприятия борются за то, чтобы его сохранить

Мы привлекли к нашей борьбе депутатов Государственной Думы, руководство объединения рабочих профсоюзов «Защита труда» и тем самым показали всю серьезность намерений работников.

Поскольку мы находимся в центре Москвы, то, опасаясь огласки, министерство экономики решило предприятие пока оставить. Нас начали выжимать постепенно. Снизили заработную плату, начали перебрасывать предприятие, за восемь месяцев мы переезжали 2 раза. Но мы не сдавались и не сдаемся. 

Важно отметить, что элемент энтузиазма, отношение к предприятию как к делу всей своей жизни, сыграли большую роль. Остались на предприятии именно те, кому была небезразлична судьба производства, примерно одна треть коллектива. На своих плечах перетаскивали оборудование, сохраняли документацию, ведь наше предприятие единственный производитель аппаратов по разделению крови, если мы закроемся, то все аппараты, которые установлены по России, встанут, потому что систему магистралей к ним никто не будет делать. 

Производство и заработная плата на нашем предприятии стабилизировались. Больше того, появились планы увеличить производство, но ничего не говорилось о росте зарплаты. Тогда мы опять начали коллективные переговоры за коллективный договор, предусматривающий рост зарплаты.

Профсоюз «Защита» проводит собрание, на котором администрация обещает очень много. Но, когда заканчиваются сроки проведения коллективных переговоров, нам в последний день отдают переработанный проект коллективного договора, не согласованный с профсоюзом и не устраивающий работников.

Мы готовим второе собрание. На этот раз я, как председатель профкома «Защиты», пишу письмо о приглашении Гострудинспекции, с которым обошла всех работников до одного. И тут выяснилось, что тот, кто вел с нами переговоры от лица администрации, месяц назад был переведен с этой должности и давно ни за что не отвечает. 

Дошло до того, что основные работники подготовили заявление об увольнении по собственному желанию. Мы всегда призываем работников не писать заявление об увольнении, но в этой ситуации подобная форма организованного, коллективного действия оказалась эффективной.

На втором собрании представители работодателя объявили о повышении заработной платы и развитии производства. Подтвердилось, что наше производство рентабельно и у администрации есть возможность повышения заработной платы согласно тарифному соглашению по Москве. 

Итак, профсоюзному активу надо постоянно проводить работу с людьми, не останавливаясь на достигнутом. 
Снегова Д.В., соискатель 

Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского

ДИФФЕРЕНЦИАЦИЯ ОПЛАТЫ ТРУДА 
И НЕОБХОДИМОСТЬ ЕЕ РЕГУЛИРОВАНИЯ
Для современной России характерна чрезвычайно высокая социально-экономическая дифференциация населения. На начальном этапе перехода к товарному хозяйству внимание было приковано к разнице в доходах у разных слоев общества. В последнее время к ней добавилась территориальная дифференциация, когда отношения между регионами начинают складываться по принципу метрополии и ее колоний.

Согласно теории социального государства всем членам общества должны быть предоставлены равные возможности. Допустимым считается только такое неравенство, которое не подрывает равенство граждан по отношению к основным правам: на труд, достойный уровень жизни, равную оплату равного труда, на здравоохранения и образование и другим. 
Эта теория получила научное обоснование в специальном законе распределения трудовых доходов в форме заработной платы: фиксированный на данный момент фонд оплаты труда должен распределяться пропорционально дифференцированным по сложности трудовым вкладам работников. Этот постулат следует из необходимости эквивалентного возмещения затрат труда, которые возрастают пропорционально со сложностью труда. Соответственно исходным пунктом в организации заработной платы является адекватное возмещение затрат простейшего труда путем его оплаты не ниже прожиточного минимума трудоспособного человека. 

Эта модель согласуется не только с принципом равных возможностей, но и с оптимумом по Парето. Нарушение этой модели нарушает права работников на минимальный уровень жизни и равную оплату равного труда. Бесспорно, что в реальной жизни данный закон проявляется лишь в виде тенденций, поскольку дифференциация заработной платы не сводится лишь к характеристикам сложности труда.

Причиной социально-экономического неравенства населения России является чрезмерная поляризация доходов. На эту поляризацию повлияли доходы от собственности, которые резко возросли с началом реформ и приватизацией государственного имущества. Значительная часть этих доходов принадлежит богатому слою населения, но его численность невелика. 

Дифференциация доходов населения связана и с дифференциацией заработной платы, поскольку в экономиках индустриального типа преобладают работники, работающие по найму. Как и в остальных индустриальных странах, в России заработная плата является самым массовым видом доходов, ее получателями являются более 90% занятых. Оплата наемного труда составляет более 40% ВВП и более 60% среднего денежного дохода населения.

В российской экономике необходим такой механизм социального партнерства, при котором установление минимальной заработной платы на уровне не ниже прожиточного минимума и тарифных соглашений позволяло бы оптимизировать величину и распределение фондов оплаты труда без директивного контроля. К сожалению, существующие отраслевые и межотраслевые соглашения между работодателями и профсоюзами до сих пор зачастую носят лишь рекомендательный характер. 

Для снижения уровня дифференциации оплаты труда необходимо государственное и корпоративное регулирование, выраженное в комплексе мер, нацеленных на увеличение фондов оплаты труда и снижение степени ее дифференциации. Об актуальности таких мер свидетельствуют, например, следующие факты. В бюджетных организациях социально значимых отраслей  доля работников с заработной платой ниже прожиточного минимума уступает только сельскому хозяйству. В то же время для определенных категорий государственных служащих используются другие принципы и ставки, благодаря которым средняя заработная плата в органах государственного управления почти в два раза превышает среднюю заработную плату в отраслях социальной инфраструктуры.

В России и без того невысокая степень прогрессивности налогообложения была заменена плоской шкалой. Между тем прогрессивное налогообложение личных доходов является дополнительным источником социальных расходов, оно позволило бы повысить уровень заработной платы бюджетников, а через систему государственных заказов — работников частных предприятий. 
Очевидно, что проблема необоснованной дифференциации заработной платы может быть успешно решена лишь при активных действиях профсоюзов.

Снегова Д.В., Былинская А.А.,
Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского

ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ БОРЬБЫ 
ПРОФСОЮЗОВ РАБОТНИКОВ ТРАНСПОРТА 
Сложившаяся в мире система международной торговли требует нормального функционирования целостной транспортной системы. Транспортники оказываются включенными в эту систему. В настоящее время 90% объемов мировой торговли обслуживается морскими судами, погрузочно-разгрузочные работы на которых осуществляются докерами.

В мире сегодня насчитывается 2814 международных грузовых портов, крупнейшие 40 из которых обслуживают 80% мирового грузооборота морской торговли. Международные грузовые порты существенно отличаются по размеру (от одного причала с грузооборотом в несколько сотен тонн в год до многоцелевых портов с годовым оборотом свыше 300 млн. тонн). Объёмы морских грузоперевозок возрастают в среднем на 3% в год. Объёмы контейнерных грузоперевозок также постоянно возрастают. Например, только за период с 1990 по 1998 годы они удвоились. Сегодня сорока крупнейшим морским портам принадлежит 60% контейнеров. Портовый грузооборот составляет 45% мирового оборота жидких грузов (нефть, нефтепродукты, химия), 25% мирового оборота сухих грузов (уголь, железная руда, фосфаты и т.п.) и в совокупности 32% всего мирового грузооборота (Данные Всемирного банка и ОЭСР).

За последние тридцать лет система грузового транспорта претерпела радикальные изменения. Была разработана и введена система доставки «джаст ин тайм деливери». То есть сырье, заготовки, полуфабрикаты или готовые товары доставляются точно к назначенному сроку. Многие годы такая система «доставки вовремя» работала так хорошо, что многие производства и торговые организации отказались от складских помещений и на этом сумели понизить стоимость своего товара. Но в результате они стали сильно зависеть от любых перебоев не только в работе транспорта, но и в работе докеров. 

В настоящее время профсоюз докеров на западном побережье США стал естественно сложившейся монополией на труд. Первую забастовку американские докеры провели в 1916 году в Сиэтле. Эта забастовка продолжалась всего 7 дней и закончилась тем, что управление портов пароходства приняло все условия докеров.

Докеры западного побережья оказались вообще в исключительных условиях. Дело в том, что порты Канады, Мексики и Панамского канала не могут пропускать такие большие суда и в таких больших количествах, как порты Лос-Анджелеса, Портланда, Сиэтла, Такомы. И докеры умело пользуются этими уникальными обстоятельствами, чтобы улучшать свои условия труда.

Профсоюз докеров западного побережья добился для своих рабочих следующего. Средняя зарплата докера составляет более 100 000 долларов в год, а портового служащего — более 120 000. Этим суммам завидуют многие профессионалы с высшим образованием. Медицинская страховка покрывает полностью все расходы на медицину не только работающих докеров, но и пенсионеров. Общая сумма одних только льгот, предоставляемых каждому докеру, составляет в год 42 000 долларов, что значительно выше средней заработной платы в Америке. 

Еще 30 лет назад в портах западного побережья работало 100 000 докеров. Капиталистическое использование НТП в 60-х годах привело к сокращению их численности в 10 раз. Сейчас профсоюз докеров на западном побережье объединяет всего 10,5 тысяч человек. 

Международная Федерация работников Транспорта (МФТ) объединяет профсоюзы докеров, работников гражданской авиации, железнодорожников, водителей городского транспорта и дальнобойщиков, профсоюзы экипажей рыболовецких, морских и речных судов, а также профсоюзы в сфере туризма.

В МФТ входят свыше 170 профсоюзов докеров, объединяющих примерно 400000 работников портовой отрасли. Помимо повышения заработной платы перед докерами в последнее время встаёт целый ряд серьёзных проблем, которые они пытаются решить коллективно на основе объединения профсоюзов докеров, входящих в МФТ.

В первую очередь остро встаёт проблема занятости в связи с модернизацией портов. Повышающаяся потребность судоходных компаний в увеличении производительности терминалов, снижении издержек и сокращении времени погрузочно-разгрузочных работ, оказывает ускоряющее воздействие на процессы модернизации. Она, в свою очередь, при всей массе позитивных изменений несёт в себе и ряд негативных моментов, таких как сокращение числа рабочих мест и расширение круга операций и должностных обязанностей докеров, как правило, без адекватного повышения заработной платы. 

Естественно, что МФТ не выступает против модернизации портов, а призывает к модернизации исключительно после проведения предварительных консультаций с докерами с целью обсуждения возможных вариантов сохранения занятости или минимального сокращения штата.

В начале 2006 года десятки тысяч докеров из разных европейских городов объявили забастовку в связи с обсуждением вопроса о либерализации сферы обслуживания в портах – целого пакета соглашений, известных как Port Package II. Пакет законопроектов о либерализации европейских портов был внесен немецким представителем Георгом Ярзембовским, лоббистом интересов частных компаний. По словам чиновника, либерализация поможет «демонополизировать порты и привлечь туда частный капитал».

Недовольство докеров вызвало, прежде всего, содержащееся в директиве разрешение проводить погрузку-разгрузку товаров экипажами самих судов под предлогом открытия для конкуренции операций по проводке судов, буксировке и швартовке. Докеры обвинили авторов текста в «социальном демпинге». Принятие этих мер угрожало выбросить на улицу тысячи профессиональных докеров. Хотя гораздо справедливее и логичнее было бы вместо сокращения числа докеров сократить их рабочее время. 

Около 5 тысяч докеров организовали демонстрацию протеста возле здания Европейского парламента в Страсбурге, где проходило обсуждение этого вопроса. Блокировав здание Европарламента, докеры вступили в ожесточенную стычку с полицией, в результате которой пострадали 12 полицейских. Митингующие забросали полицейских булыжниками и металлическими предметами, в то время как полиция пыталась разогнать участников акции протеста с помощью брандспойтов и слезоточивого газа. В самом здании европейского парламента были выбиты несколько окон, а его работа оказалась фактически парализованной.

В Бельгии бастующие докеры остановили работу порта Антверпен — второго по величине европейского порта. «Забастовка охватила всех. В бельгийских портах ничего не работает», — растерянно заявил прессе представитель Евросоюза. Полностью прекратил работу крупнейший французский порт в Марселе. К забастовке также подключились работники 12 греческих портов, где остановили свою работу 2 тысячи докеров. Из-за забастовки были закрыты все порты в Португалии. Аналогичные забастовки прошли в Копенгагене, Стокгольме и других крупных морских воротах Европы. 

В результате таких решительных действий Европарламент отказался провести либерализацию портов и отклонил законопроект Port Package II.

Когда общественные деятели США обсуждали целесообразность и правомочность военных действий в Ираке, профсоюз докеров начал «ленивую» забастовку. То есть погрузка-разгрузка была демонстративно замедлена на 25 процентов. По утверждению экспертов, это еще хуже, чем открытая забастовка, потому что обманутые видимостью работы грузовые суда продолжают прибывать в порты и грузы накапливаются. Это незаметная, но забастовка. Поэтому тихоокеанским пароходствам пришлось закрыть 29 портов. Из-за такого простоя промышленные и торговые компании Америки и Азии теряли до полутора миллиардов долларов в день.

У профсоюза докеров было два основных требования. Первое — возможность раннего выхода на пенсию, но при этом, в отличие от всех прочих американцев, на полную пенсию. А второе, и главное требование — нанимать на все виды новых работ членов профсоюза. Докеры заявили, что замедление было вызвано не только тем, что управление портов отказалось возобновлять контракт на новых условиях, но также и недостаточным соблюдением условий безопасности. «Ленивая» забастовка помогла докерам добиться желаемых результатов и в итоге все требования профсоюза были удовлетворены.

Не менее важными продолжают оставаться вопросы охраны труда, присутствующие практически во всех программах профсоюзов докеров. МФТ в настоящее время проводит кампанию по усовершенствованию положений по охране труда в портах.

Важной задачей профсоюзов при содействии МФТ является обеспечение соблюдения конвенции МОТ №137 и рекомендации МОТ №145, принятых ещё в 1973 году и направленных на сглаживание возможных негативных последствий внедрения новых технологий в портах на занятость и условия труда работников. Данная конвенция сегодня ратифицирована в 22 странах. Задача МФТ — ускорить ратификацию данной конвенции остальными странами.

И, наконец, важнейшая задача, решаемая МФТ, — прекращение давления на профсоюзы со стороны портовой администрации. Это достаточно старая проблема, становящаяся всё более актуальной в последнее время. Антипрофсоюзная политика администрации особенно эффективна, если работодатель угрожает увольнением членам профсоюза или заменяет их постоянные рабочие места временными. Задача МФТ — противостоять произволу работодателей в отношении профсоюзов.

Как уже было упомянуто, статистика последних лет подтверждает рост числа частных компаний, приобретающих в основном высокодоходные контейнерные терминалы. К 2008 году четыре ведущие частные компании (Huitchison Whampoa (Китай), PSA Corporation (Сингапур), APM Terminals (Дания), P&Ports (Объединённое Королевство)) будут контролировать 1/3 мировых объёмов портовых и контейнерных мощностей. Сегодня эти компании действуют в 90 портах 37 стран мира. Пропасть между этими компаниями и остальными всё более углубляется, становясь непреодолимой.

Именно в связи с этим особое значение приобретает деятельность профсоюзов по защите интересов работников. Особое значение имеет разработка встречных предложений в период проведения «портовых реформ». Защита интересов докеров – одна из приоритетных задач профсоюзов, особенно актуальная в трансформационный период. Портовая реформа угрожает сокращением числа рабочих мест, подрывом ранее достигнутых соглашений по заработной плате и условиям труда.

Как правило, правительства разных стран пытаются реализовать собственные проекты реформирования портов, прибегая для этого к услугам всевозможных наёмных консультантов, прислушиваясь к их рекомендациям как независимым и профессиональным. Подобные консультанты в большинстве случаев способны лишь ввести власть в заблуждение.

Профсоюзы в этом смысле обладают уникальным опытом. Имея среди членов представителей различных профессий, они могут полагаться на их знания и опыт. Только рабочие знают и могут грамотно проанализировать проблемы, существующие в каждом конкретном порту, и предложить реальные пути их решений. В связи с этим возможность наилучшего анализа и решения проблем докеров связана с совместными консультациями представителей профсоюзов и власти напрямую. 

Если сами профсоюзы не оспаривают ту заведомо неверную информацию, на основе которой правительство собирается принимать решения, то никто другой этим заниматься не будет. Поэтому сегодня необходима борьба за участие представителей профсоюзов в переговорах по проектам портовой реформы.

Важно добиться того, чтобы рабочие пользовались выгодами возросшей продуктивности и получали от нанимателей долю в их прибылях. 

Таким образом, высокая заработная плата зарубежных докеров является результатом не только высокопроизводительного труда, но и массовой и грамотно организованной борьбы докеров за свои права.
Цареградская Л.Н., заместитель председателя 
профкома «Защита труда» ОАО «Невинномысский Азот»
Попов М.В., профессор по кафедре экономики и права,
президент Фонда Рабочей Академии

РЕОРГАНИЗАЦИЯ ОРГАНИЗАЦИИ:
ДЕЙСТВИЯ ПРОФСОЮЗА
Поправки, недавно внесенные в Трудовой кодекс, юридически закрепили основную роль первичной профсоюзной организации в защите законных прав и интересов работников. Именно профсоюзная первичка инициирует коллективные переговоры по всем вопросам, включая заключение коллективных договоров и соглашений, и организует ведение коллективных трудовых споров. Тем самым именно первичные профсоюзные организации ставятся в центр борьбы за повышение уровня реального содержания заработной платы работников. 

В то же время работодатели, пытаясь блокировать действия первичных профорганизаций в защиту интересов работников, стали широко практиковать реорганизации как средство нарушить действия профсоюзной первички и прекратить действие заключенных коллективных договоров. Для этого достаточно переименовать организацию или выделить из нее какую-то часть или части в самостоятельные юридические единицы. При этом выходит, что в «новой» организации или в тех, на которые разделилась прежняя, соответствующей первичной организации вроде бы уже и нет, а ту, которая есть, надо переименовывать и соответственно перерегистрировать или делить единую организацию на части и заново регистрировать новые первички. А это является далеко не одномоментным процессом, причем очень сложным и трудоемким. Вдобавок согласно Трудовому кодексу имевшийся коллективный договор после реорганизации прекращает свое действие, и коллективы реорганизованных предприятий остаются как без соответствующих первичных профсоюзных организаций, так и без коллективных договоров.

Спрашивается, есть ли противоядие против таких реорганизационных уловок? Да, есть, и практика наших лучших профорганизаций такое противоядие нашла.

Прежде всего Закон вовсе не требует, чтобы название первичной профорганизации напрямую и непосредственно увязывалось с названием организации. Согласно Закону о профсоюзах и Трудовому кодексу работодатель взаимодействует с той первичной профорганизацией, в которой состоят его работники. Но в этой первичной профорганизации могут состоять и работники других организаций. Если, например, первичная профорганизация «Защиты труда» ОАО «Невинномысский Азот» будет по воле своих членов называться Первичная профсоюзная организация «Защиты труда» «Еврохим» с учетом наименования главного собственника реорганизуемого предприятия, то как бы после этого ни реорганизовывалось ОАО «Невинномысский Азот» и на сколько бы частей оно ни разделялось, первичная профорганизация «Защиты труда» «Еврохим» остается. В юридически самостоятельных организациях, на которые разделится «Невинномысский Азот», могут быть созданы локальные профорганизации, входящие в единую первичную профорганизацию «Защиты труда» «Еврохим», которые Положением о первичной профсоюзной организации «Защита труда» «Еврохим» могут быть наделены или не наделены правами локальных первичек. И никто извне не вправе вмешиваться в эти внутренние дела профсоюза. По отношению к каждому работодателю, на которые разделился прежний работодатель, единая первичная профорганизация выступает как та, в которой состоят его работники и с ней он обязан строить отношения социального партнерства, в том числе вести коллективные переговоры и работу по заключению коллективных договоров. Руководитель этой единой первичной профорганизации подписывает соответствующий коллективный договор, если это ему будет поручено конференцией работников соответствующей организации.

Таким именно образом строятся отношения между Портовой организацией РПД морского порта Санкт-Петербурга как первичной профорганизацией Российского профсоюза докеров и пятью юридическими лицами, которые действуют вместо прежнего Ленинградского морского торгового порта — ЗАО «Первая стивидорная компания», ЗАО «Вторая стивидорная компания», ЗАО «Четвертая стивидорная компания», ЗАО «Первый контейнерный терминал» и ЗАО «Нева-металл».

Таким образом, первая рекомендация — не увязывать название первичной профорганизации буквально с названием организации — юридического лица, тогда первичную профорганизацию не будет подрывать и раскалывать любая даже незначительная реорганизация.

Что же касается действия коллективных договоров, то оно сохраняется, увы, только на период реорганизации. Поэтому, выходит, надо заключать их заново в каждой ставшей самостоятельной организацией бывшей части единой организации. При этом есть большой риск, что уровень социальных гарантий, закрепленный ранее действовавшим коллективным договором, может быть резко снижен.

Чтобы этого не произошло, надо заранее, до начала реорганизации заключить Соглашение с администрацией о сохранении уровня социальных гарантий работникам в коллективных договорах, заключаемых после реорганизации в новых юридических лицах. По такому пути пошла профсоюзная организация «Защиты труда» ОАО «Невинномысский Азот».

В сентябре 2005 года из состава предприятия выводился хозяйственный цех (уборщицы, дворники и пр.). Профсоюз «Защита труда» обратился к администрации с предложением об участии в тендере в качестве наблюдателей его представителей и представителей старого профсоюза. 

На тендер были приглашены представители обоих профсоюзов, а также 5 работников. Требования «Защиты труда» участникам тендера были изложены в письме к администрации. Основным моментом этих требований было то, что тот участник, кто будет признан победителем, обязан заключить договор с трудовым коллективом. Этот победитель тендера будет обязан взять всех работников к себе на работу. Причем заработная плата должна быть не ниже, чем на предыдущем месте работы. Все претенденты на тендер согласились с этими условиями. В итоге в тендере выявилось три победителя. Две фирмы взяли на себя уборку помещений, а третья — дворников.

После этого администрация молниеносно начала процедуру заключения договоров с этим фирмами и постаралась как можно быстрее перевести работников в эти фирмы. Заметив такую высокую скорость оформления работников в новые фирмы, «Защита труда» быстро разработала специальное соглашение: из коллективных договоров профком выбрал все, что необходимо для коллективного договора этих новых фирм, то есть на основе действующего коллективного договора было разработано коллективное соглашение для этих трех фирм. Представители «Защиты труда» успели его обсудить и подписать с новыми работодателями. От директора «Невинномысского Азота» удалось добиться 15% надбавки на решение социальных проблем в новых фирмах, на социальные гарантии к этому соглашению. После этого начался процесс вывода работников в новые предприятия, то есть в 9:00 произошло подписание, а в 11:00 работников собрали и начали выводить в другие фирмы.

Дальше события в этих фирмах развивались следующим образом. Директор одной из фирм быстро оценила преимущества коллективного договора и, переработав заключенное соглашение, провела свою конференцию, после чего был принят коллективный договор, соответствующий интересам работников. Правда, те социальные гарантии, которые обеспечиваются 15% выплатами, не распространяются на новых работников. Для тех работников, которые перешли из «Невинномысского Азота» эти социальные гарантии были оформлены в виде приложений к трудовому договору.

Вторая фирма, которая взяла дворников, пошла по пути первого предприятия. Также получился неплохой коллективный договор.

С третьей фирмой до сих пор идет противостояние. До сих пор нет коллективного договора, действует ранее принятое коллективное соглашение. 

Важно отметить, что на положении работников не сказался их перевод в другие фирмы. Социальный пакет остался прежним, индексация осуществляется в прежнем объеме.

Перед подобными реорганизациями представители профкома «Защиты труда» встречались с рабочими, обсуждали волнующие их вопросы. Психологически настраивали людей к новой ситуации. Когда работнику сообщают о том, что его рабочее место будет сокращено, он теряется, в этот момент его вынуждают подписывать документы, с которыми он не успевает ознакомиться. Потом оказывается, что это был его перевод в другую фирму, эти схемы применялись и на «Невинномысском Азоте». Поэтому работники были предупреждены о недопустимости подписывать сомнительные документы.

В процессе вывода хозяйственного цеха администрацией проводились собрания, представляли нового работодателя, отвечали на вопросы работников. Там же предлагались на подпись документы о переводе. Но все рабочие встали и вышли из зала, где проводилось собрание. У администрации был шок: никаких претензий не было, а работники встали и вышли. В других цехах история повторилась. Такими сплоченными оказались грузчики предприятия. 

В результате утром следующего дня пришел новый работодатель и принес юристу «Защиты труда» для ознакомления свой вариант трудового договора. Он предложил профсоюзу внести свои изменения и провести переговоры, а также выразил пожелание, чтобы этот вариант был официально одобрен профсоюзом «Защита труда». После этого работники начали переходить в новую фирму, сейчас процесс заключения коллективного договора близок к концу. 

Понятно, что не просто заключить такое Соглашение, какое удалось принять профорганизации «Защита труда» ОАО «Невинномысский Азот». Чаще всего работодатель будет от заключения такого Соглашения всячески уклоняться и блокировать его принятие. Поэтому, скорее всего, без коллективного трудового спора и, возможно, забастовки не обойтись. Но только так можно отбить охоту у работодателя путем формальных реорганизаций перечеркивать разом всю работу по налаживанию коллективно-договорных отношений и отбрасывать профсоюзную организацию к самому началу процесса заключения коллективных договоров.

Хочется от души пожелать товарищам творческого подхода к применению имеющегося трудового законодательства в нелегкой борьбе за интересы работников.
Шишкарёв В.И., наладчик АМО «ЗИЛ»,
 сопредседатель Российского комитета рабочих 

О НЕОБХОДИМОСТИ ОБЕСПЕЧЕНИЯ РАВНОЙ ОПЛАТЫ ТРУДА МЕСТНЫМ И ПРИЕЗЖИМ РАБОТНИКАМ
Сегодня, при всем разрушении производства в России, иногда при намеренном разрушении производства, на большинстве предприятий рабочих не хватает. Очевидно, что капиталу выгодно использовать на предприятии более дешевую рабочую силу, поэтому от Кубани до Архангельска, от Калининграда до Мурманска, везде применяется труд приезжих. Для предпринимателей приезжие работники — это дешевая, безропотная и бесправная рабочая сила. 

В Москве даже на многих предприятиях военно-промышлен​ного комплекса работает большое количество приезжих, хотя иностранная рабочая сила используется чаще всего в сфере обслуживания.

У нас на заводе работают профессиональные рабочие из Молдавии. Несмотря на то, что это хорошие работники, администрация дает им возможность работать только временно, 4 месяца. Через 4 месяца их увольняют, и они оформляются снова. Некоторые работают таким образом более трех лет. При этом приезжие рабочие не имеют никаких социальных гарантий и поставлены в условия, худшие, чем местные работники. 

Такое положение дел администрации выгодно. Администрация привыкает к наличию более дешевой рабочей силы, к использованию труда безропотных рабочих, готовых к сверхурочным работам. Как следствие, меняется и отношение к местным работникам. Нам становится сложнее добиваться повышения зарплаты, мы попадаем в разряд «невыгодных».

Путь решения проблемы был сформулирован полтора столетия назад в одном лозунге: «Пролетарии все стран, соединяйтесь!». Нельзя позволять властям и капиталистам разделять нас с нашими товарищами по классу, когда приезжих используют в качестве штрейкбрехеров, снижают им заработок и ухудшают условия труда.

Важной задачей местных, организованных в профсоюзы работников является обеспечение единых действий с товарищами по классу, направленных на то, чтобы заставить администрацию создать всем нам, и местным, и приезжим, равные, разумеется, хорошие условия труда и обеспечить равную высокую зарплату. 

Следует учесть, что приезжим работникам непросто собственными силами создать профсоюзную организацию. Так, механизаторы крупной строительной фирмы «Донстрой» не раз пытались организовать профсоюз. В первую попытку организаторов профсоюза уволили с работы. Вторая попытка была по линии «Защиты труда», тогда проводили забастовку и перекрытие улиц. Благодаря этим действиям задолженность по зарплате с шести месяцев сократилась до двух. Но организаторов профсоюза опять принудили уйти. 

Отсюда вывод: на предприятиях, где местных работников практически не осталось, приезжим лучше не с нуля создавать профсоюз, а входить в существующие профсоюзные организации, например, «Защиты труда», объединяющие работников разных предприятий, в том числе и тех, где местные рабочие преобладают. Тем самым, несмотря на переменный состав приезжих работников, будет обеспечена устойчивость профсоюзных организаций, их способность к систематическим действиям. 

Необходимо включать в коллективные договора требования об обеспечении равных условий и оплаты труда для местных и приезжих работников. Это предотвратит избыточный приток дешевой рабочей силы и позволит удержать на должном уровне величину заработной платы и уровень социальных гарантий для всех работников.

Когда мы, местные и приезжие рабочие, будем сообща действовать в единых профсоюзных организациях, тогда к нам придет успех в борьбе за повышение заработной платы.
РЕКОМЕНДАЦИИ

Международной научно-практической конференции 
«Решение экономических и организационных проблем 
повышения уровня реального содержания 
заработной платы работников»

Конференция отмечает, что уровень реального содержания заработной платы работников должен соответствовать требованиям нормального воспроизводства рабочей силы, создавать заинтересованность в высокопроизводительном труде. Минимальный размер оплаты труда призван обеспечивать реализацию этих требований для работников, чей труд не требует особой подготовки. Научно-технический прогресс, реализация закономерности возвышения потребностей работников, рост численности народонаселения предполагают повышение уровня реального содержания заработной платы работников, приближение минимального размера оплаты труда к ее среднему уровню.

После резкого понижения уровня жизни работников в 90-е гг. для развития российской экономики является насущным не менее чем двукратное повышение их реальной заработной платы. Только при этом условии станут возможными быстрые темпы экономического роста, будут успешно решаться проблемы обеспечения отечественного производства рабочими кадрами, повышения уровня рождаемости и снижения уровня смертности в России.

Требуемое повышение зарплаты соответствует интересам развития производительных сил России и объективно выгодно обеим сторонам трудовых отношений. Вместе с тем оно реализуется лишь при активных действиях профсоюзов как призванных устанавливать цену предложения рабочей силы на рынке труда.
Конференция рекомендует:

органам государственного управления — принять закон, предусматривающий повышение минимального размера оплаты труда работников до уровня 40% от средней по народному хозяйству;

профессиональным союзам — инициировать заключение коллективных договоров и соглашений, предусматривающих двукратное повышение заработной платы работников в ближайшие 2 года в увязке с ростом производительности труда без снижения занятости;

работодателям и их объединениям — ориентироваться на увеличение прибыли не за счет замораживания зарплаты, а за счет реализации достижений НТП, повышения квалификации и роста производительности труда, сопровождающегося повышением реальной заработной платы работников;

представителям научной общественности — активизировать исследования прогрессивного уровня реального содержания заработной платы работников, динамики и способов его повышения.

20 октября 2006 г, Нижний Новгород
ФЕДЕРАЦИЯ ПРОФСОЮЗОВ РОССИИ

ФОНД РАБОЧЕЙ АКАДЕМИИ
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I.  НАСУЩНЫЕ ПРОБЛЕМЫ РАБОЧИХ 
В СОВРЕМЕННОМ ПРОИЗВОДСТВЕ

Заработная плата

Самый насущный вопрос трудовых отношений — это заработная плата. В современном капиталистическом производстве повышение заработной платы рабочих невозможно без объединенных усилий всего коллектива работников. Для защиты интересов рабочих по проблемам заработной платы, норм труда, условий и охраны труда, сохранения рабочих мест, бытовых условий на производстве необходимо объединение работников в союзы по профессиям. Сохранение и повышение заработной платы рабочих не противоречит долговременным интересам работодателей в современном капиталистическом производстве России.

К сожалению, работодатель, в большинстве своем, не хочет стимулировать производительность труда рабочих через повышение заработной платы, а как раз наоборот, старается как можно меньше заплатить рабочим, как можно меньше вкладывать в развитие производства, как можно больше содрать с тех, кто оплачивает производимые товары и услуги, пытаясь любым путем увеличить свою прибыль. А ведь нормальное развитие производства и, соответственно, рост прибыли обеспечиваются именно увеличением производительности труда рабочих, путем повышения уровня реального содержания заработной платы, введением на производстве новых технологий, расширением производства путем увеличения его объемов. За счет всего этого уменьшается себестоимость продукции или оказываемых услуг. Производство становится более привлекательным для клиентов или заказчиков, следовательно, увеличивается его конкурентоспособность, растет прибыль предприятия.

Неправ тот из рабочих, кто наивно полагает, что если он будет хорошо работать, то хозяин заметит его старания и индивидуально повысит ему заработную плату. Сколько ни ломай шапку перед работодателем, как ни заискивай перед ним, зарплату он тебе по собственной инициативе не повысит никогда. А, скорее всего, перестанет с тобой здороваться, проходя мимо. За больший объем выполненной работы тебе, конечно, может и заплатят. Например, перевыполнишь норму на 100%, тебе прибавят к зарплате 50%, перевыполнишь на 200%, тебе прибавят 75%, и так далее. Работодателю это очень выгодно, так как растет доля его прибыли в общем доходе. Но вот если ты в результате столь интенсивной работы сломаешься или заболеешь, то тебя выкинут вон, так как больной и немощный ты работодателю не нужен. 

Зарплата рабочего — это цена его рабочей силы. Таким образом, рабочие продают свою рабочую силу, а собственник предприятия ее покупает. Кто в данном случае устанавливает на нее цену, продавец или покупатель? Я думаю, всем понятно, что устанавливать цену должен продавец! Что будет, если в магазине устанавливать цены будут покупатели? Много тогда наторгует продавец? Наверное, понесет значительные убытки и станет бедным! Так и во взаимоотношениях рабочих и работодателей рабочие должны устанавливать цену на свой товар — рабочую силу, но никак не покупатель — работодатель! 

Причем на рынке цены на товары примерно везде одинаковые. Попробуй кто-то из продавцов на рынке установить цену ниже, чем все остальные! Что сделают с ним другие продавцы, которым сбивают цену на их товар? Я думаю, что, наверное, такого будут бить! В нашем же случае работодатель стремится всеми силами удешевить цену рабочей силы, изыскать более дешевую, нанимая на работу неквалифицированных работников за пониженную оплату труда. Воспрепятствовать этому можно только организованными, солидарными действиями, через Союзы работников по профессиям — то есть профсоюзы, а в одиночку ничего не добьешься! 

Увеличить заработную плату (повысить цену на свою рабочую силу), можно тоже, только коллективно выставляя требования к хозяину. Главную роль в этом играют также профсоюзы и Коллективный договор, заключаемый профсоюзом как представителем работников. Ведь работники и являются, по сути, работодателями. Они продают свою рабочую силу, отдают свой труд, свою работу и, естественно, хотят получать за использование своей рабочей силы достойную зарплату. А вот работодатель в современном понимании как раз и есть работовзятель. То есть собственник, который владеет средствами производства, пользуется трудом работников, берет их труд для увеличения своей прибыли.

Можно рассмотреть, каким образом защищается и отстаивается главный интерес работников — повышение уровня реального содержания заработной платы — Портовой организацией Российского профсоюза докеров морского порта Санкт-Петербурга. В 2004 году в порту Санкт-Петербурга, в трех стивидорных компаниях, а именно ЗАО «ПерСтиКо», ЗАО «ВСК» и ЗАО «ЧСК» разгорелся коллективный трудовой спор. Работники требовали повышения заработной платы. Зарплата за предыдущие два года не индексировалась. В результате инфляция отъела из зарплаты у рабочих порядка 40%. Если два года назад, например, на 100 рублей можно было купить батон, литр молока, полкило докторской колбасы и пачку чая, то спустя два года от колбасы придется отказаться, да и молока купишь не литр, а только поллитра. 

По поводу повышения зарплаты профсоюз проводил официальные переговоры. Эти переговоры начинались еще при старом собственнике, но за время проведения переговоров компании продали другим хозяевам. Ни на какие компромиссы «новые» идти не хотели, и рабочим пришлось начать коллективные действия, так называемую «итальянскую забастовку» при строгом выполнении норм труда, принятых в компаниях, отказе от сверхурочных работ и работы в выходные дни. 

Почти полтора месяца продолжалось противостояние между докерами и администрацией. Только за первые две недели забастовки на станции Новый порт скопилось более 600 вагонов, все железнодорожные пути к порту были блокированы, собственники порта стали терять клиентов и нести значительные убытки. В конце концов удалось выработать компромиссное соглашение, которое гарантировало определенный уровень заработной платы. Но это соглашение работало только в отсутствие большого грузопотока и срабатывало не всегда. Если работы было достаточно, то рабочие и сами могли заработать данный уровень зарплаты. Поэтому переговоры по повышению уровня реального содержания заработной платы были отложены на более поздний срок, а точнее на конец 2004 года. В конце года эти переговоры возобновились. И хотя сам механизм повышения уровня реального содержания заработной платы выработать тогда не удалось (переговоры снова были отложены на декабрь 2005 года), но удалось повысить заработную плату с февраля 2005 года на 15% для докеров и на 20% для всех остальных категорий работников, у которых уровень зарплаты ниже. 

В декабре 2005 года начались переговоры в рамках совместной комиссии по выработке соответствующего механизма. В эту комиссию со стороны работников был представлен проект механизма повышения уровня реального содержания заработной платы работников на основе прироста производительности труда. Ежегодная индексация заработной платы, как предусматривалось в этом проекте, должна производиться в обязательном порядке, а вот надбавка сверх индексации зависит от того, каков прирост производительности труда по сравнению с базовым периодом.

К сожалению, работодатели ЗАО «ПерСтиКо», «ВСК» и «ЧСК» не захотели рассматривать этот проект механизма повышения уровня реального содержания заработной платы и представили на рассмотрение в комиссию свой проект. В проекте работодателей повышение уровня реального содержания заработной платы поставлено в зависимость от наличия прироста чистой прибыли в группе компаний ОАО «Морской порт Санкт-Петербург». Если прирост чистой прибыли по сравнению с базовым годом есть, то и повышение уровня реального содержания заработной платы работников возможно, а вот если прибыль не увеличилась в расчетном году, то не только индексации, но и прибавки к зарплате не будет. 

Кроме этого, работодатели вставили в проект этого положения еще одно условие. Сравниваются средние величины заработной платы работников девятнадцати компаний, входящих в группу компаний ОАО «Морской порт Санкт-Петербург», в базовом и расчетном году. Формула уровня рентабельности работника, где в знаменателе показатель чистой прибыли, а в числителе среднесписочная численность Организаций, очень напоминает экономическую формулу К.Маркса из его работы «Капитал». Похоже, что взята она именно оттуда, только в несколько измененном виде. У Маркса в числителе прибавочная стоимость, а в знаменателе переменный капитал, то есть та же численность работников, только умноженная на заработную плату. Это формула степени эксплуатации рабочих. Следовательно, наш работодатель считает, что если эксплуатация не выросла, то есть если индекс рентабельности рабочего по сравнению с базовым периодом меньше или равен нулю, то и зарплату повышать не надо. 

Таким образом, мы видим, что проект работодателей не направлен на повышение реальной заработной платы, а как раз нацелен на то, чтобы заблокировать механизм повышения уровня реального содержания заработной платы работников.

Причем сам же работодатель по просьбе представителей работников в комиссии представил расчет по своему проекту механизма на 2005 год по сравнению с 2004 годом. Из этого расчета следует, что прирост чистой прибыли в 2005 году есть, и довольно значительный, а вот по индексу рентабельности работника (прибыль, деленная на численность работников) индексация за 2005 год не положена! Этим расчетом работодатель и подтвердил, что данный механизм волюнтаристский, то есть целиком зависящий от так называемой «доброй воли», то есть произвола работодателя!

Кроме того, работодатель заявил, что если работники примут этот проект на весь срок действия Коллективного договора, то он заработную плату за 2005 год проиндексирует несмотря на расчет. 

Естественно, ни работникам, ни Портовому комитету докеров как законному представителю работников подобные условия были не приемлемы. Поэтому работники предложили закрыть совместную комиссию и переговоры продолжить в рамках согласительной комиссии по разрешению коллективного трудового спора. Это и было сделано. Работники в трех стивидорных компаниях начали подготовку ко второму этапу забастовочных действий. Тогда в рамках согласительной комиссии работодатель пошел на другой вариант развития событий. Он предложил принять его положение в качестве эксперимента сроком на один год, и если через год стороны не предъявят к этому положению взаимные претензии, то продлить его действие на следующий договорный период. При этом продлевается действие соглашения о премировании работников и производится индексация заработной платы работников группы компаний ОАО «Морской порт СПб» за 2005 год по индексу инфляции в Санкт-Петербурге. Вариант, приемлемый для работников, но компромиссный. Ведь необходимо отчетливо понимать, что положение, которое предлагается стороне работников (хотя бы даже и на годовой период), обязательной индексации не предполагает. Насколько хватит у работодателя желания индексировать заработную плату работников впоследствии, никто не может и предполагать.

Вполне возможен и такой вариант, что работодатель через год проиндексирует зарплату работников, чтобы показать, что механизм, предложенный им, работает. И Портовому комитету можно будет договориться с работодателем еще на один год действия Положения при условии проведения индексации зарплаты. И так далее.

Опыт свидетельствует, что нельзя отдавать карт-бланш на изменение уровня реального содержания заработной платы работников полностью в руки администрации, полагаясь на ее волю. Да и вообще заработная плата — это цена рабочей силы и устанавливать ее должны продавцы рабочей силы — работники.

Если менеджеры компании сумеют решить проблему грузопотоков в стивидорных компаниях, если грузооборот будет расти, будут модернизироваться и расти производственные мощности компаний, вводиться новые технологические линии, будет расти и чистая прибыль компаний при росте заработной платы работников. Пока же вместо заявленного в прессе и на телевидении стороной работодателя роста производственных мощностей и увеличения грузопотоков мы видим как раз обратную картину. В двух стивидорных компаниях спад грузооборота — это в «ПерСтиКо» и «ЧСК». В «ПерСтиКо» загрузка непостоянная, нестабильная уже довольно продолжительный период времени. Сейчас администрация пытается решить проблему традиционно, а именно привлечь ручной груз — мясо в коробках. Это, несомненно, здоровья работникам не прибавит. Труд этот очень тяжелый, требующий неимоверных физических нагрузок. Как правило, оплачивается он по тарифу, на этом грузе норма в четыре раза превышает медицински обоснованную. То есть заработать не в ущерб своему здоровью на этом грузе невозможно.

Среди стивидорных компаний большого порта Санкт-Петербурга, принадлежащих другим собственникам, есть и положительные примеры хозяйствования, и адекватного отношения к своим работникам со стороны работодателя. 

Так, в одной из компаний, где есть наш профсоюз, в ЗАО «Первый контейнерный терминал» Коллективный договор включает в себя механизм повышения уровня реального содержания заработной платы. Он построен на основе роста производительности труда работников. В результате зарплата докеров за прошедший год при росте производительности труда на 35% выросла более, чем на 20%, что значительно перекрыло индекс инфляции. Реальная зарплата выросла у всех работников. Причем генеральный директор из соображений стимулирования высокопроизводительного труда предложил увеличить зарплату на величину даже большую, чем та, которая получилась при расчете по Положению о повышении уровня реального содержания заработной платы работников! Естественно, что работники приложат дополнительные усилия, чтобы производительность труда увеличивалась и в дальнейшем. Компания вышла на европейский уровень переработки контейнерных грузов и успешно на этом уровне конкурирует с другими профильными предприятиями.

Хотелось бы надеяться, что и представители наших акционеров будут внедрять в своих компаниях положительный, а не отрицательный для работников опыт других компаний. Тогда будет расти и прибыль акционеров, и заработная плата работников. Повысится стабильность работы предприятий группы ОАО «Морской порт СПб». Необходимо будет и в дальнейшем коллективно побуждать работодателя к позитивным шагам в этом направлении.

Условия труда
Каковы же условия труда рабочих в современном производстве? Эту проблему можно рассмотреть на примере условий труда докеров-механизаторов в морском порту Санкт-Петербурга. Заработная плата докеров напрямую зависит от перевыполнения норм труда, так как она складывается из минимального гарантированного заработка (часовой тарифной ставки докера) и приработка, а приработок зависит от того, на сколько процентов рабочие перевыполняют норму труда на данном виде груза. Также и премия рабочих зависит от перевыполнения планового задания за определенный период. Таким образом, видно, что рабочие заведомо поставлены работодателем в условия, при которых, чтобы заработать трудовую копейку, рабочий вынужден перевыполнять нормы труда в несколько раз. 

К такой погоне за заработной платой толкают растущая инфляция, повышение цен и отставание зарплаты от уровня этой самой инфляции. Работая без перерывов и перевыполняя нормы, сверхурочно и в выходные, рабочие, как правило, со временем начинают работать больше на лекарства и не замечают, как постепенно становятся инвалидами. Вследствие такой интенсивной работы увеличивается и возможность получения травм. Ведь работу с такой интенсивностью, естественно, нельзя выполнять, не нарушая инструкции по технике безопасности, не подвергая риску свое здоровье и жизнь. Кроме того, список вредных факторов по профессии докер-механизатор занимает огромное количество страниц. Это тяжесть и напряженность трудового процесса, задымленность и запыленность воздуха рабочей зоны, шум, локальная и общая вибрация, неблагоприятная климатическая среда, воздействие химических и биологических факторов: недостаточная освещенность, блеклость, электромагнитные поля, трехсменный режим работы и другие вредные для организма человека факторы. 

Все эти вопросы условий труда рабочих необходимо регулировать, естественно, улучшая их, путем заключения Коллективного договора. 

Пятнадцать лет назад Профсоюзная организация докеров тогда еще Ленинградского морского торгового порта основательно взялась за решение долгое время никем до этого не решавшегося вопроса об установлении нормы выработки на ручных грузах не свыше 24 тонн. И добилась закрепления этой нормы в коллективном договоре. Это было тогда большим достижением. Ведь до 1991 года каждому докеру на ручных грузах приходилось переваливать за смену существенно больше. В то время шло очень много мешкового груза, это — сахар-сырец, рис, какао-бобы, кофе, цемент, дальстроевские грузы, овощи в ящиках, шерсть в кипах, мочевина и др.

Профсоюзная организация докеров уже в то время стала поднимать вопросы о лечении и сохранении здоровья докеров, о выплате компенсаций за нанесенный ущерб здоровью. В 1991 году удалось включить в первое «Коллективное соглашение докеров и администрации порта на 1992 год» пункты об установлении дополнительных перерывов на погрузочно-разгрузочных работах в зимнее время и при работе в холодильных камерах рефрижераторных судов. Также в соответствии с этим соглашением администрация оказывала рабочим материальную помощь в размере 20% тарифной ставки докера-механизатора при уходе в отпуск как компенсацию для восстановления здоровья.

Признания наличия у докеров профессиональных заболеваний Профсоюзу докеров удалось добиться лишь в 1996 году. С тех пор и по настоящее время более 160 докеров разных стивидорных компаний порта с помощью профсоюза оформили заболевания, полученные в результате работы в порту, как профессиональные. На сегодня в России установление профзаболеваний особенно важно, так как государство через фонд социального страхования постепенно снимает с себя обязательства по сохранению здоровья своих граждан. 

Рабочие, страдающие профзаболеваниями, но не оформившие их как профессиональные, становятся инвалидами по так называемым «общим» заболеваниям и им приходится особенно туго. В настоящее время только те, кто оформил профзаболевание, получают ежегодно дополнительный оплачиваемый отпуск для санаторно-курортного лечения с предоставлением бесплатной путевки, а также компенсации за приобретение необходимых медикаментов и за частичную утрату трудоспособности, которые индексируются в связи с инфляцией. 

За последнее время в порту складывается тенденция «омолаживания» инвалидов. Одна из причин — то, что 24 тонны на человека на ручнике слишком большая нагрузка. Согласно «Руководству по гигиенической оценке факторов рабочей среды и трудового процесса. Критерии и классификация условий труда. Руководство Р 2.2.2006–05», допустимой средней физической нагрузкой при перемещении груза на расстояние до 1 метра для мужчин признается нагрузка до 5 тонн, а нагрузка свыше 7 тонн относится к высшему вредному классу условий труда по показателям тяжести трудового процесса. 

Как видим, ныне действующая в порту норма труда более чем в 3 раза превышает максимальную величину, предусмотренную гигиеническими критериями условий труда. Абсолютно ясно, что норматив в 24 тонны совершенно не обеспечивает условия труда такой степени вредности, которую организм может компенсировать без инвалидного исхода!

Материалы ранее проведенной аттестации рабочих мест по условиям труда свидетельствуют о том, что труд докеров–механизаторов, занятых переработкой вручную тарно-штучных и рефрижераторных грузов, переработкой минеральных удобрений и иных навалочных грузов, а также труд докеров-механизаторов — крановщиков относится к вредному классу 3-ей степени. А труд докеров-механизаторов — водителей автотехники, сигнальщиков и стропальщиков относится к вредному классу условий труда 2-ой степени.

Труд, относящийся по классу вредности к вредному (тяжелому) труду, характеризуется наличием вредных производственных факторов, превышающих гигиенические нормативы и оказывающих неблагоприятное воздействие на организм работающего и его потомства.

Вредный труд 1-ой степени вредности вызывает функциональные изменения в организме рабочего, приводящие к большей длительности восстановления нормального состояния организма, превышающей продолжительность перерыва между сменами и поэтому к увеличению риска повреждения здоровья.

Вредный труд 2-ой степени вызывает стойкие функциональные изменения, приводящие в большинстве случаев к увеличению производственно обусловленной заболеваемости. Это проявляется в повышении уровня заболеваемости с временной утратой трудоспособности теми болезнями, которые затрагивают состояние наиболее уязвимых органов и систем организма работника, а также в появлении признаков профессиональных заболеваний, возникающих чаще через 15 и более лет работы в тяжелых и вредных условиях труда. 

Вредный труд 3-ей степени, как правило, вызывает развитие профессиональных болезней с потерей профессиональной трудоспособности в период трудовой деятельности рабочего, рост хронической профессионально обусловленной патологии.

Специалисты Научно-исследовательского института медицины труда Российской академии наук, участвовавшие в проведении аттестации рабочих мест докеров-механизаторов, еще в 2000 году сделали в своем отчете определенные выводы: «произведенные комплексные физиолого-эргономические исследования труда докеров-механизаторов позволяют сделать вывод: предельный грузооборот за смену как временная норма не должен превышать 18 тонн. При этом в целях оптимизации и оздоровления труда докеров-механизаторов необходимо решать следующие вопросы: разработка рационального режима труда и отдыха, позволяющего с физиолого-эргономических позиций оптимально распределять уровни физических нагрузок, равных 18 тоннам, в течение всей рабочей смены; необходимо решать вопросы по механизации процесса погрузки и разгрузки груза для снижения сменного грузооборота вручную до 12 тонн». 

Кроме этого, необходимо добиваться ограничения сверхурочной работы и работы в выходные дни. Допускать это можно только в крайних случаях и за достойную оплату труда. Рабочий должен выходить на работу здоровым и отдохнувшим, а домой приходить не изможденным и усталым. Только тогда сократятся потери рабочего времени из-за болезней, снизятся травматизм и профзаболевания. Работодателя необходимо побуждать к снижению физической нагрузки и созданию нормальных, безопасных условий труда на производстве. Если он хочет увеличить производительность труда на ручных грузах, пусть привлекает пакетированные грузы или меняет технологию обработки таких грузов на более современную. Мы живем в XXI веке, а пока еще работаем методами середины XX-го века! 

Подобная задача облегчения условий труда докеров по плечу только сильной профсоюзной организации, которая существует на сегодняшний день в порту и должна расширяться и развиваться. 

Охрана труда
Еще одна важнейшая проблема трудовых отношений рабочих и работодателя — охрана труда рабочих. Поскольку некультурный работодатель пытается увеличивать выработку рабочего за счет увеличения интенсивности труда, а не за счет материального стимулирования производительности труда, то он добивается, чтобы рабочий стремился как можно больше выработать продукции в единицу рабочего времени. Сейчас рабочие на большинстве предприятий в стране поставлены в такие условия, когда, чтобы заработать необходимое для достойного существования количество денег, вынуждены перевыполнять нормы труда (то есть увеличивать интенсивность своего труда). Поэтому работников вынуждают, увеличивая интенсивность труда, нарушать правила охраны труда и здоровья, что в свою очередь приводит и к значительному увеличению травматизма. Работодатель же, побуждая рабочего к подобным нарушениям, старается свести нормы охраны труда к минимуму, и, как правило, если случится несчастный случай на производстве, скрыть его или свалить вину за случившееся на работника. 

Охрана труда на предприятии осуществляется представителями администрации (инженерами по охране труда), которые нередко стремятся скрыть получение травмы на производстве, уговорив рабочего оформить ее как бытовую или полученную по пути на работу или с работы. Иногда это делается даже путем запугивания работника. Зачастую стараются взять объяснительную сразу же на месте, когда получивший травму работник находится в стрессовом от пережитого состоянии, чтобы он под диктовку начальства написал ее в нужном для начальства плане. А потом просто сваливают вину на работника, чтобы самим избежать ответственности за происшествие, будь то несчастный случай на производстве или поломка какого-либо оборудования или техники. 

Работодатель стремится урезать средства, отпущенные на охрану труда и здоровья рабочих предприятия, увеличивая тем самым свою прибыль. 

Для того, чтобы положения по Охране труда и здоровья действовали и защищали рабочего от травм и несчастных случаев на производстве, необходим контроль за их соблюдением, в том числе, и со стороны рабочих. Это можно осуществить только через профессиональный союз рабочих, когда представители рабочих входят в комиссию по расследованию несчастных случаев и чрезвычайных происшествий на производстве. Также, чтобы положение по охране труда было более обширное и наполненное, чтобы оно наиболее существенно защищало рабочего на производстве (в том числе и от произвола администрации), необходимо, чтобы оно было согласовано администрацией с представителями работников и записано в Коллективном договоре.

Можно рассмотреть ситуацию с охраной труда и здоровья рабочих на примере Коллективного договора, заключенного Профсоюзом докеров в компаниях морского порта Санкт-Петербурга. Согласно принятому в этом Коллективном договоре Положению по охране труда и здоровья работников Организации, администрация обязана по согласованию с профсоюзом и под его контролем обеспечить работников имеющейся у Работодателя достоверной информацией о состоянии условий труда на рабочем месте, о существующем риске повреждения здоровья, а также о принятых мерах по его защите от воздействия вредных или опасных производственных факторов. Проводить обучение Работников знанию правил охраны труда, в том числе инструктажи, в рабочее время. Обеспечить регулярный контроль за соблюдением предельных норм запыленности, загазованности и других вредных воздействий на работающих и окружающую среду. Обеспечить Профкому возможность проведения экспертиз условий труда Работников. Создать условия для работы совместной комиссии по аттестации рабочих мест. 

Аттестация рабочих мест на предприятии проводится по действующему законодательству один раз в пять лет. Администрация нередко стремится провести ее так, чтобы скрыть действительно существующие вредные факторы и условия труда на предприятии. В нашем порту аттестация проводилась с участием и под контролем представителей рабочих, поэтому и коэффициент вредности по портовым профессиям рабочих по результатам аттестации получен достаточно высокий, что позволяет рабочим получать дополнительные доплаты за вредность, дополнительные отпуска в связи с особыми условиями труда на данном предприятии. Собственники зачастую стремятся как можно меньше платить по этим показателям, соответственно уменьшив этот коэффициент вредности, тем самым увеличив себе прибыль. В результате работник теряет здоровье на предприятии, а хозяева не несут за это никакой материальной и моральной ответственности. 

На тех предприятиях, где нет профессиональных союзов или профсоюз работает слабо, не участвуя в мероприятиях по аттестации рабочих мест, соответственно вредные факторы не учитываются. Там администрация не выплачивает рабочим доплату за вредность, не предоставляет дополнительные отпуска и вообще не несет за это никакой ответственности, а на некоторых предприятиях вообще не проводятся эти мероприятия, и работники, теряя здоровье, ничего не получают взамен.

В Коллективных договорах, которых добились профсоюзные организации докеров, записана обязанность администрации выдавать на работах с вредными условиями труда бесплатно по установленным нормам, соответственно, молоко (кисломолочные продукты) или пектиносодержащие продукты.

Также, согласно Коллективному договору, администрация обязана обучить уполномоченных (доверенных лиц) по охране труда согласно спискам, предоставляемым Профкомом, в учреждениях, имеющих соответствующую лицензию. В этом случае контроль за соблюдением правил охраны труда и здоровья рабочих осуществляется самими рабочими, через их представителей, выбранных коллективом (цехом, бригадой и т.п.). Уполномоченный по охране труда имеет право контроля за охраной труда вплоть до остановки производства работ. Если он видит нарушение правил охраны труда, он вправе составить соответствующий акт об этом нарушении и потребовать от администрации устранения нарушения.

Администрация обязана следить за соблюдением верхнего предела физической нагрузки на 1 докера-механизатора в 7,5‑часовую рабочую смену, перекладывающего груз вручную на расстояние не далее 1 метра, в размере не более 24 тонн. А в порту пока еще работают компании, где нет профсоюза и Коллективного договора. Они арендуют причалы порта, занимаясь выгрузкой куриных окороков в коробках. Если у докера, защищенного Коллективным договором, существует норма выработки, закрепленная в нем, — это 24 тонны на человека за 7,5 часов рабочего времени (кстати, завышенная по сравнению с международными санитарными нормами, принятыми на ручном труде, в несколько раз), то там никаких норм нет. Докеры выгружают по 50–60 тонн за смену на человека! Условия труда на данном виде груза очень суровы. Приходится работать в рефрижераторном трюме, где температура воздуха доходит до –20°C. Кроме того, в замкнутом пространстве трюма работает дизельная техника, и предельно допустимая концентрация угарного газа превышает норму в 2–2,5 раза, в результате происходит отравление работающих в трюме докеров. Несколько лет работы в подобных условиях приводят к инвалидности даже молодых рабочих.

Между тем работодатель обязан выплачивать компенсацию либо за счет средств предприятия либо через Фонд социального страхования Работникам Организации, получившим увечье, профессиональное заболевание либо иное повреждение здоровья, связанное с исполнением трудовых обязанностей, а также семьям и иждивенцам, потерявшим кормильца в результате несчастного случая на производстве со смертельным исходом. Представители Профсоюза контролируют данное положение Коллективного договора. Согласно аттестации рабочих мест профессиональные заболевания докеров, как правило, — это заболевания, связанные с поясничным и шейным отделом позвоночника, органами слуха. Профсоюз участвует в профилактике подобных заболеваний, а также помогает тем, у кого уже есть проблемы со здоровьем в результате профессиональной деятельности, оформить эти заболевания официально (участвуя в комиссии по установлению профессионального заболевания). Благодаря этому люди, потерявшие здоровье на производстве и по состоянию здоровья не имеющие возможность продолжать профессиональную деятельность, получают компенсацию по профессиональному заболеванию.

Администрация обязана в полном объеме компенсировать Работникам расходы на дополнительное лечение по рекомендации МСЭК, в том числе и санаторно-курортное, а также возместить вред от профессиональных заболеваний и заболеваний, связанных с несчастным случаем на производстве, произошедшим по вине Организации.

Кроме этого, в Коллективном договоре установлены дополнительные перерывы на обогрев в зимний период, чтобы исключить случаи обморожения рабочих. То же самое касается и работы в рефрижераторных помещениях в летний период, когда перепады температуры особенно велики и существует угроза получения простудных заболеваний и переохлаждения организма.

При производстве погрузочно-разгрузочных работ при температуре воздуха выше +25°С администрация обязана установить дополнительные перерывы на отдых и обеспечить работников в достаточном количестве питьевой водой, в том числе газированной, обеспечивать бытовые помещения рабочих горячей и холодной водой соответствующего качества.

Представители работников участвуют в согласовании образцов спецодежды и спецобуви, тем самым препятствуя желанию администрации некоторых компаний закупить одежду и обувь похуже качеством, сэкономив на этом. 

Также администрация обязана в процессе работы по заявке докера-механизатора дополнительно обследовать техническое состояние перегрузочных машин. Это препятствует аварийности и травматизму на производстве во время проведения погрузочно-разгрузочных работ.

Еще одна из обязанностей администрации — при каждом несчастном случае на производстве и в случае профессионального заболевания формировать комиссию для своевременного расследования обстоятельств и причин данного случая с включением в состав комиссии представителя Профкома. Это позволяет представителям работников непосредственно участвовать в расследовании таких случаев.

Если вводятся новые технологии, то администрация обязана согласовывать с Профкомом технологические карты в части безопасных условий труда на новом рабочем месте, а также пересматривать и согласовывать с Профкомом применяемые в Организации Инструкции по охране труда.

Администрация обязана обеспечить каждое бытовое помещение рабочих аптечкой. Однако на переговорах по заключению нового Коллективного договора дело порой доходило до абсурда! Несколько заседаний комиссии подряд представители работодателя в комиссии не могли решить вопрос об обеспечении аптечкой одного из бытовых помещений ЗАО «ПерСтиКо». У представителей работников, участвующих в переговорах, сложилось впечатление, что представители работодателя в комиссии не уполномочены без «высочайшего соизволения» сверху решить даже подобный «копеечный» вопрос самостоятельно. 

Все эти положения по охране труда рабочих в порту реализуются посредством заключенного Коллективного договора. Докеры отстояли Коллективный договор, улучшающий положение рабочего, совместными действиями, и в том числе — забастовочными действиями. Работодатель не хотел заключать Коллективный договор с работниками, улучшающий их положение, очень хотелось администрации порта урезать, ущемить интересы работников, и только благодаря согласованным солидарным действиям удалось отстоять действительно хороший, добротный, защищающий работников Коллективный договор.

Нормирование труда 

Еще один из важнейших вопросов, тесно связанных с оплатой труда работников, которым устанавливается нормированное задание — это вопрос нормирования труда. Заработная плата докеров в порту имеет следующую структуру. Во-первых, это гарантированная часть зарплаты — почасовая тарифная ставка. Во-вторых, это приработок, целиком зависящий от перевыполнения норм труда. В-третьих, это премирование по результатам хозяйственной деятельности. Премирование тоже зависит от перевыполнения норм, так как работодатель, составляя план на определенный период, естественно, закладывает туда достаточно высокие показатели для выполнения среднесуточного нормированного задания, поскольку заинтересован в досрочной обработке судов. И, в-четвертых, это доплаты к основной тарифной ставке докера-механизатора — за работу во вредных и опасных условиях труда (в соответствии с условиями Коллективного договора), за класс квалификации (в зависимости от профессионального мастерства докера-механизатора (существует четыре класса профессионального мастерства докера), за работу в ночные и вечерние смены, за работу в выходной и праздничный день.

Как видно из составляющих заработной платы докеров, от нормирования труда зависит достаточно большая часть заработной платы докера-механизатора. Работодатель заинтересован повышать нормы труда. В этом случае он экономит на заработной плате, увеличивая свою прибыль, а рабочих заставляя увеличивать интенсивность труда, чтобы снова приспосабливаться перевыполнять их, зарабатывая деньги. Воспрепятствовать такой тенденции можно только с помощью Коллективного договора, заключаемого работниками с работодателем, в котором предусмотрена процедура изменения норм труда по согласованию с представителями работников, либо записан иной механизм, ограничивающий желание работодателя изменять нормирование труда в одностороннем порядке.

Например, во время переговоров по заключению нового коллективного договора в трех стивидорных компаниях ЗАО «ПерСтиКо», ЗАО «ВСК» и ЗАО «ЧСК» представители работодателя настаивали на применении процедуры учета мнения Профкома по нормированию труда. Записать согласование, как было в предыдущем Коллективном договоре, наотрез отказывались. Тогда представители работников выработали компромиссный вариант по нормированию труда рабочих. Во-первых, если работодатель намерен изменить нормы труда, то за месяц до этого он обязан создать рабочую группу совместно с представителями рабочих (Профкомом) для подготовки рекомендаций по проекту изменения норм. Кроме этого, было выработано Соглашение о том, что если работодатель все-таки намерен повышать нормы труда на отдельных видах грузов, то он обязан изменить тарифную ставку или каким-то другим способом увеличить оплату труда при переработке этого груза докерами. При этом размер повышения оплаты труда на этом виде груза он обязан согласовывать с Профкомом. В этом случае рабочий при повышении нормы получает денежную компенсацию, которая должна покрыть потери в заработной плате рабочих, которые неизбежно произойдут в результате повышения той или иной нормы труда. Это Соглашение было принято сроком на один год как пробный вариант. В случае, если Соглашение не удовлетворит представителей работников, то автоматически будет действовать прежняя норма старого Коллективного договора, которая предполагает согласование изменения норм труда с Профкомом. 

Что же касается норм труда на грузах, которые ранее не обрабатывались на предприятии, то есть новых видов грузов, то здесь создается на паритетной основе совместная комиссия, которая проводит ряд мероприятий по установлению нормы труда. Если норма труда выработана в этой комиссии, то она принимается по согласованию с Профкомом.

Сохранение рабочих мест
Еще один из важнейших вопросов трудовых отношений рабочих и работодателя на современном капиталистическом производстве — это вопрос сокращения численности или штата, увольнений, в том числе и по инициативе работодателя. Этот вопрос — один из важнейших вопросов в современном обществе, так как он затрагивает серьезнейшую проблему работников — проблему сохранения рабочих мест. Нынешний российский капиталист весьма заинтересован в дешевой рабочей силе. Например, в морском торговом порту, кроме наших стивидорных компаний, арендуют причалы компании, в которых нет профсоюзов и Коллективных договоров. Мы интересовались у рабочих этих компаний, на каких условиях они работают. Нам ответили, что платят примерно такие же деньги, как и у нас, но со сверхурочными и выходными, причем оплачивают их в одинарном размере, а не вдвойне, как это положено по закону. Однако за любую поломку техники высчитывают в полном объеме с учетом ремонта. Будешь возмущаться — выкинут за ворота. Выяснилось, что в основном все рабочие при приеме на работу подписывали в лучшем случае срочные трудовые договоры, а не как у нас — бессрочные. Эти компании работают по «черным» финансовым схемам, обходя налоговое законодательство, и заработную плату выдают в конвертах, то есть не обеспечивают выплаты ни в Пенсионный фонд, ни в Фонд соцстраха. Кроме того, набирают туда рабочих иногородних, а частенько и наёмных рабочих из бывших союзных республик.

Рабочие жаловались, что зачастую работодатели их обманывают при расчете, выплачивают не все заработанные деньги. 

Еще летом 2004 года, во время проведения коллективных действий рабочими в трех стивидорных компаниях за повышение заработной платы работников, администрация этих компаний стала привлекать к работам рабочих других компаний в нарушение действовавшего законодательства и Коллективного договора.

В это же время в одной из наших стивидорных компаний заканчивался срок действия Коллективного договора и вставал вопрос о необходимости продления срока его действия еще на один год. В этой компании, а именно в ЗАО «ПерСтиКо», генеральный директор стал инициатором привлечения сторонней рабочей силы к погрузочно-разгрузочным работам. Он в открытую пытался запугивать докеров тем, что по окончании срока действия тогдашнего Коллективного договора, то есть с января 2005 года, он всех докеров уволит. В ответ на профсоюзный проект Коллективного договора он представил свой проект. В этом проекте не было ни одного пункта согласования с Профкомом ни по численности работников, ни по нормированию труда, ни по заработной плате, ни по многим другим существенным моментам трудовых отношений. Подобный проект, будь он принят, поставил бы рабочих в положение рабов, целиком зависящих от воли гендиректора. Вдобавок, он заявлял, что в компании докеры ему не нужны. Он, дескать, обойдется работниками сторонних организаций, лишь изредка привлекая к работе квалифицированных докеров, которые, по его фантазии, в остальное время должны были бы бесплатно ожидать работу за воротами порта. Таким образом, рабочие были предупреждены генеральным директором о картине бесправия, ожидающей их в случае, если коллектив не добьется сохранения своего социального положения путем заключения нового Коллективного договора на уровне более высоком, чем действующий. Впоследствии вопреки желанию гендиректора, действующий Коллективный договор был продлен путем коллективных действий работников. 

К весне уже следующего 2005 года встал вопрос о заключении нового, улучшающего положение работников Коллективного договора во всех трех стивидорных компаниях. В переговорах по заключению нового Коллективного договора администрация в лице своих представителей упорно навязывала вместо согласования по вопросам сокращения численности работников в связи с реорганизацией Организации, при ликвидации предприятия, смене собственника, а также в связи с увольнениями по инициативе администрации по существу ни к чему не обязывающий учет мнения профсоюзного органа.

В новом Трудовом кодексе ст.82 гласит, что увольнение работников по инициативе администрации предприятия предполагает участие профсоюзного органа (и только в том случае, если этот работник член профсоюза) в форме учета мотивированного мнения, это же касается и принятия решений о сокращении численности или штата работников организации. Причем учет мотивированного мнения при увольнении касается только трех параметров: это сокращение численности или штата при недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации, несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе, неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание. Во всех остальных случаях участие профсоюзного органа не требуется.

Попытаемся теперь рассмотреть, как работодатель учитывает мнение выборного профсоюзного органа, согласно Трудовому кодексу, действующему на данный момент. Статья 372 данного Трудового кодекса детально описывает эту процедуру. Мы же рассмотрим, что произойдет, если работодатель и выборный профсоюзный орган, представляющий интересы работника, не пришли к согласию при решении возникших проблем. При недостижении согласия возникшие разногласия оформляются протоколом, после чего работодатель вправе принять локальный нормативный акт, содержащий нормы трудового права, который может быть обжалован в соответствующую государственную инспекцию труда или в суд, а выборный профсоюзный орган работников имеет право начать процедуру коллективного трудового спора в порядке, предусмотренном настоящим Кодексом.

Это значит, что законодательство отправляет работника судиться с администрацией предприятия, а трудовой коллектив вынуждает вступить на путь коллективного трудового спора, и, возможно, забастовки. Раньше процедура согласования не предписывала такого развития событий, и разногласия с работодателем решались в большинстве случаев договорным путем. Судебная система предполагает достаточно длительное разбирательство по времени. Например, большинство судебной практики в Санкт-Петербурге по вопросам незаконного увольнения по инициативе администрации заканчивается выигрышем дела работником на районном, городском уровне или в Верховном суде. Работника, незаконно уволенного администрацией, как правило, восстанавливают на работе. Но происходит это через полтора-два, а то и три года судебных тяжб и разбирательств. Естественно, за это время работник уже, как правило, работает в другом месте и на прежней работе в дальнейшем работать не хочет.

Естественно, что Портовый комитет как законный представитель работников на переговорах по заключению нового Коллективного договора не мог согласиться с тем, что положение работника в случае сведения положений Коллективного договора к уровню Трудового кодекса существенно ухудшится, его интересы не будут защищены должным образом. И настаивал на том, чтобы новый Коллективный договор был не только не хуже предыдущего, но и улучшен в соответствии с требованиями того же законодательства по труду, а также в рамках социального партнерства, прописанного в этом же законе.

Кстати, в этом же Трудовом кодексе написано, что согласование может быть принято по договоренности сторон, и это не противоречит законодательству (ТК РФ, ст.8), на что и опирались представители работников на переговорах. В результате коллективных, а впоследствии и забастовочных действий во всех трех стивидорных компаниях Коллективный договор, улучшающий положение рабочих, осенью 2005 года был заключен.

В результате в новом Коллективном договоре было записано, что вопросы увольнений и сокращения штатной численности работников решаются по согласованию с Профкомом и это положение содержится в разделе «По обеспечению занятости». В этом разделе была установлена численность докеров-механизаторов и рабочих Службы технического директора в согласованном размере, согласно штатному расписанию. В случае реорганизации Организации (её подразделения) — слияния, присоединения, разделения, преобразования и т.п., смены собственника, перехода в подчинение другого органа управления не допускается прекращать по инициативе Работодателя трудовых отношений с работниками. Трудовой договор может быть расторгнут по инициативе администрации по предварительному согласованию с Профкомом при сокращении фактической численности (штата) работников вновь созданного структурного подразделения. 

Прежде чем принимать решение о необходимости сокращения численности, работодатель обязан предпринять следующие корректирующие меры:  обеспечение работникам возможности увольнения по собственному желанию с повышенной компенсацией, переход на неполную рабочую неделю, при значительном снижении объемов или ликвидации отдельных видов деятельности производить обучение высвобождаемых работников другим профессиям и специальностям в организации, имеющей лицензию на ведение образовательной деятельности, при отсутствии работ предоставлять по письменному заявлению работников отпуск без оплаты с гарантией сохранения места и стажа работы на весь период отпуска, а также предоставлять право на работу с неполным рабочим днем и с сокращенным количеством ночных смен. Работников, получивших уведомление об увольнении в связи с сокращением численности или штата, по их заявлению, освобождать от работы на один день в неделю в течение двух месяцев с сохранением среднего заработка для поиска нового места работы. Работников, уволенных из Организации, ОАО «Морпорт СПб», их дочерних или зависимых от них компаний по сокращению численности (штата), принимать на работу в Организацию при наличии вакансий и прочих равных условиях в приоритетном порядке. 

Увольнения по своей инициативе работодатель практически по всем позициям согласовывает с Профкомом. Все эти гарантии сохранения рабочих мест были бы невозможны без Коллективного договора, улучшающего положение работников, без крепкого профсоюза в порту и без солидарных коллективных и забастовочных действий рабочих порта!

В одиночку свои интересы не реализовать

Один в поле не воин — гласит мудрая народная пословица. Испокон века люди для защиты своих интересов объединялись, будь то защита Отечества, защита своих прав, защита своих экономических, политических, национальных и других интересов. Одиночке обособленно, как правило, было сложно или почти невозможно отстоять свои интересы, а то и выжить в трудные времена. У рабочих на производстве тоже существуют свои интересы, которые зачастую вступают в противоречие с интересами работодателя. Можно попытаться отстоять свои интересы одному, индивидуально. Куда можно обратиться в таких случаях и что из этого может получиться?

Например, можно обратиться к начальству, допустим с насущным вопросом повышения заработной платы. Если повезёт, «добрый» начальник тебя выслушает, посочувствует твоему тяжелому материальному положению, даже может повысить заработную плату или выдать материальную помощь, но, скорее всего, скажет, что у него нет финансовых возможностей для этого и объяснит это тяжелым кризисом на производстве или найдет еще тысячу подобных причин. Но через некоторое, весьма непродолжительное, время вы, по всей вероятности, по тем или иным причинам окажетесь за воротами в уволенном состоянии. Так как работник, который по своей инициативе ходит к начальнику просить, а возможно даже и требовать повышения зарплаты, никому не нужен, а нужен работник послушный, который не будет смущать умы других работников такими глупостями как повышение зарплаты! Что будет, если каждый пойдет потом просить начальника повысить зарплату, так ведь может «превыситься финансовая возможность предприятия», и предприятие, видите ли, может даже «вылететь в трубу». Весьма знакомое словоблудие, можно даже сказать, стандартное. Во время переговоров по повышению уровня реального содержания заработной платы в трех стивидорных компаниях ЗАО «ПерСтиКо», ЗАО «ВСК», ЗАО «ЧСК» именно так отвечала наша администрация по поводу конструктивных предложений работников по повышению уровня реального содержания заработной платы. Уволив же такого ходока-одиночку, начальник раз и навсегда отучит других приходить с подобными просьбами.

Теперь можно рассмотреть еще одну возможность решить свои проблемы с работодателем по защите своих интересов. Следующая возможность — это жалоба в «могучую» государственную организацию, «грудью стоящую на защите интересов работников», — Рострудинспекцию. Попробуйте, если хотите, конечно, такую возможность. Я лично еще не знаю такого человека, которому бы эта организация помогла в защите его интересов, и, скорее всего, никогда так и не узнаю! А если таковые и найдутся, то их будут единицы. Скорее всего, чиновник из этой доблестной организации свяжется с вашей администрацией, дабы выяснить у нее «суть» дела. Ну, а уж реакцию начальства предсказать нетрудно. Но вот чиновник от этого ничего не потеряет, а, возможно, даже кое-что приобретет, какой-либо, например, весьма положительной опыт в своей «нелегкой» службе!

Ну и, наконец, третья возможность, не дай вам бог, конечно, если вы вынуждены будете ею воспользоваться. Это обращение в судебные инстанции. Сейчас повсеместно в газетах, на телевидении и в других средствах массовой информации, а также в Трудовом законодательстве, говорится, что если с вами случилась какая-нибудь неприятность, например, во взаимоотношениях с вашим работодателем, то не отчаивайтесь — смело обращайтесь в суд, там вам обязательно помогут грамотные специалисты! Так вот, если раньше просто посылали на три известные буквы, то теперь тоже посылают на три — в суд. Сегодняшнюю судебную практику мы уже тоже знаем не по наслышке, как правило она отрицательна для работников.

Например, докеры Калининградского морского торгового порта, участвовавшие в законной полномасштабной бессрочной забастовке и незаконно уволенные, юридически восстановились на работе только через шесть лет решением Страсбургского международного суда. В России правосудия для них не нашлось! И таких примеров не счесть сейчас в нашей стране, когда в средствах массовой информации и с высоких трибун говорят одно (о соблюдении законности), а делают и творят совершенно другое, прямо противоположное.

Другое дело, когда рабочие действуют коллективно, сплоченно и солидарно. Поэтому необходимо объединяться в профсоюзы и путем заключения добротного Коллективного договора добиваться от работодателей, конечно, иногда и в результате нелегкой борьбы с ним, реализации своих интересов на современном капиталистическом производстве.
II. СПОСОБЫ РЕАЛИЗАЦИИ ИНТЕРЕСОВ РАБОЧИХ 

Объединения рабочих в союзы по профессиям

Итак, что же такое профессиональный союз, и какие возможности есть у него для защиты прав работника?

Профсоюз — добровольное общественное объединение граждан, связанных общими производственными, профессиональными интересами по роду их деятельности, создаваемое в целях представительства и защиты их социально-трудовых прав (Федеральный Закон «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» ст.2, п.1). 

Основой полноценного регулирования прав работников является Коллективный договор, заключаемый представителями работников с представителями работодателя. Право на заключение Коллективного договора имеют представители работников в лице профсоюзной организации, представляющей большинство работников организации или же единого представительного органа, в котором могут участвовать две или более профсоюзных организаций, вместе составляющих большинство работников. 
Коллективный договор включает в себя регулирование и осуществление трудовых прав работников по таким основным вопросам трудовых отношений как заработная плата, нормирование труда, условия труда, охрана труда, социальные гарантии и льготы, гарантии сохранения рабочих мест, гарантии занятости, а также гарантии деятельности профсоюзной организации. Но заключить полноценный Коллективный договор можно только путем организованной профсоюзом борьбы. Поэтому профсоюзная организация докеров в морском порту Санкт-Петербурга и была создана для решения основной задачи — борьбы докеров и других работников порта, членов профсоюза докеров, за свои интересы.

На тех предприятиях, где профсоюз отсутствует, работник не защищен действием Коллективного договора. Соответственно, низкий уровень заработной платы, нет никаких социальных и правовых гарантий у работников этих организаций. Например, в Лесной Стивидорной Компании докеру, выполняющему такую же работу, как в наших компаниях, для того чтобы заработать наш уровень заработной платы, необходимо выйти три, четыре раза в месяц в выходной! Кроме этого, в той же Лесной компании нет профессии докер-механизатор. Там идет разделение на крановщиков, водителей, грузчиков, соответственно и разные тарифные ставки и оклады у этих категорий рабочих. Например, водителям в конце каждой смены выдают на следующую смену в гараже путевку. Если работодателю необходимо вывести рабочих в выходной день, то просто выдается путевка с указанием даты выходного дня водителя. Рабочий может и не выходить в выходной день, но тогда ему придется искать работу в другом месте! При этом работодатель оплачивает время работы в выходной день в одинарном размере (якобы с согласия самого рабочего), а не вдвойне, как это предписано в Трудовом кодексе!

В условиях жесткого, практически не контролируемого работниками капиталистического общества рабочие должны держаться единым фронтом, проявлять солидарность для совместной борьбы за свои права. Налицо сейчас все признаки капитализма оголтелого, хищнического, признающего только прибыль, защищающего, через преданный ему государственный аппарат, главным образом только интересы своего класса! Мы видим это воочию везде, где есть крупные предприятия: это и повсеместное бесправие рабочего класса, неправедные законы, импорт дешевой рабочей силы из ближнего зарубежья, и, как следствие, обнищание наиболее незащищенных социальных слоев общества. На фоне всего этого объединение в профсоюзы поможет организовывать борьбу за достойное существование рабочих в современном обществе. 

В некоторых компаниях (в частности, во все той же Лесной компании), прямо в контракте, при приеме на работу есть обязательство не участвовать ни в каких общественных организациях. Это является прямым, грубым нарушением Закона об общественных объединениях и Федерального закона «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности». Этот закон гласит: «Каждый, достигший возраста 14 лет и осуществляющий трудовую (профессиональную) деятельность, имеет право по своему выбору создавать профсоюзы для защиты своих интересов, вступать в них, заниматься профсоюзной деятельностью и выходить из профсоюзов. Это право реализуется свободно, без предварительного разрешения. Граждане Российской Федерации, проживающие вне её территории, могут состоять в российских профсоюзах. Иностранные граждане и лица без гражданства, проживающие на территории Российской Федерации, могут состоять в профсоюзах, за исключением случаев, установленных федеральным законом или международными договорами Российской Федерации» (ст.2). «Профсоюзы независимы в своей деятельности от органов исполнительной власти, органов местного самоуправления, работодателей, их объединений (союзов, ассоциаций), политических партий и других объединений, им не подотчетны и не подконтрольны (ст.5). Вот такие права у граждан по закону и фактически полное бесправие у рабочих в компаниях, где нет профсоюзных организаций!

Рабочие, объединенные в профсоюзную организацию, посредством и через Коллективный договор контролируют исполнение работодателем положений этого договора, тем самым защищая свои права. Профсоюз согласовывает с работодателем размер и порядок оплаты труда, нормы труда на выполнение работ, режим рабочего времени и внутренний трудовой распорядок на предприятии, нормы выдачи спецодежды и спецобуви, охрану труда на предприятии, график отпусков работников, порядок начисления и выплаты премий, порядок повышения размера премий, условия премирования, смету и порядок расходования средств на трудовые и социальные льготы, смету и порядок расходования средств на социальное развитие, порядок и производственную деятельность рабочих подразделений трудового коллектива (бригад, звеньев и т.п.), контролирует занятость работников на предприятии, согласовывает численность рабочих мест, а также контролирует выполнение администрацией Коллективного договора в целом. 

Все это возможно только в том случае, если все положения Коллективного договора приняты по согласованию с профсоюзом. Только тогда это позволяет защищать интересы работников в полном объеме. Но, чтобы добиться от собственника подписания и в дальнейшем выполнения такого полноценного Коллективного договора, в современных условиях необходима сплоченная, солидарная борьба всех работников, в том числе и при проведении коллективных действий и забастовок. 

Нередко работодатели и их представители трактуют работу со строгим соблюдением норм труда и техники безопасности как саботаж. Стало быть те, кто заставляет работников нарушать технику безопасности на производстве и подвергает жизнь и здоровье людей риску, якобы препятствуют саботажу, а кто соблюдает все правила охраны труда — будто бы саботажники! Рабочие, по их мнению, должны быть бессловесной скотиной, работающей за похлебку, а если со скотиной что и случится, то ничего страшного, её у нас в достатке, заменим на более дешевую! 

Коллективный договор 
как инструмент осуществления интересов работников
Наша организация существует уже более 15 лет и опыт по заключению Коллективных договоров мы приобрели довольно значительный. За это время сменилось несколько (как минимум пять) собственников, с которыми приходилось заключать коллективные договоры. На основе старого законодательства мы по основным вышеперечисленным вопросам трудового права всегда добивались согласования с нашей организацией положений коллективного договора. В 2002 году изменилось трудовое законодательство. Сравним основные критерии трудового права, изменение которых произошло за последние четыре года в нашей стране. Для этого необходимо сравнить несколько основных положений Трудового законодательства, то есть положения старого КЗоТа и нынешнего Трудового кодекса России. И в том, и в другом документе записано, что социально-трудовые отношения между работником и работодателем регулируются с помощью заключения коллективного договора. Право на заключение коллективного договора в КЗоТе предоставляется представительному профсоюзному органу или общему собранию работников (конференции). В Трудовом кодексе — работодателям и работникам в лице их представителей. Таким образом, с первых же положений мы видим, насколько различен подход к трудовым отношениям и, соответственно, к правам рабочих и их интересам в предшествующем и ныне действующем законодательстве. Сравним, например, положение о действии Коллективного договора. В статье 14 КЗоТа говорится, что по истечении установленного срока Коллективный договор действует до тех пор, пока стороны не заключат новый. В этом случае такое положение обеспечивает бесконфликтный подход к перезаключению Коллективного договора и более полную гарантию того, что положение работника не ухудшится. В новом Трудовом кодексе ведение официальных переговоров ограничено тремя месяцами, по истечении которых, если не договорились, старый Коллективный договор прекращает свое действие и взамен у рабочего ничего не остается, за исключением того, чтобы начать реализовывать свое законное право на коллективный трудовой спор и, соответственно, забастовку. Это реакционное, явно ущемляющее права работников положение действующего трудового законодательства.
Возьмем теперь один из главных и наиболее актуальных вопросов трудового права — вопрос о заработной плате работников. Согласно ст.83 старого КЗоТа установление системы оплаты труда и форм материального поощрения, утверждение положений о премировании и выплате вознаграждений по итогам работы за год производится администрацией предприятия, организации по согласованию с соответствующим выборным профсоюзным органом. В новом Трудовом кодексе в ст.135 говорится, что система оплаты труда и стимулирования труда устанавливается с учетом мнения выборного профсоюзного органа. 

Следующий, неразрывно связанный с оплатой труда критерий трудовых отношений, — это нормирование труда работников. Рассмотрим изменения в законодательстве по нормированию труда. В КЗоТ ст.103 гласит, что введение, замена и пересмотр норм труда производится администрацией предприятия, учреждения, организации по согласованию с соответствующим выборным профсоюзным органом. В новом Трудовом кодексе ст.162 гласит: локальные нормативные акты, предусматривающие введение, замену и пересмотр норм труда, принимаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников.

Еще один из важнейших вопросов трудовых отношений — это вопрос об увольнении работника по инициативе работодателя. Согласно ст.35 старого КЗоТ расторжение трудового договора (контракта) по инициативе администрации предприятия, учреждения, организации производится с предварительного согласия соответствующего выборного профсоюзного органа. В новом Трудовом кодексе ст.82 гласит о том, что увольнение работников по инициативе администрации предприятия предполагает участие профсоюзного органа (это только в том случае, если этот работник — член профсоюза) в форме учета мотивированного мнения, это же касается и принятия решений о сокращении численности или штата работников организации. Причем учет мотивированного мнения при увольнении касается только трех параметров: это сокращение численности или штата при недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации, несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе, неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание. Во всех остальных случаях участие профсоюзного органа не требуется.

В свое время в Фонде Рабочей Академии, совместно с инициативной группой Портового комитета РПД Санкт-Петербургского морского порта был подготовлен проект нового Трудового Кодекса России, который был вынесен на рассмотрение Государственной Думы. Этот проект значительно улучшал положения тогда еще действующего КЗоТа, а также действительно улучшал бы положение работников и защищал бы права работников в полной мере. Однако он не прошел в Государственной Думе, хотя и набрал около 42% голосов. Принят же был ныне действующий Трудовой кодекс, поддержанный Федерацией независимых профсоюзов России во главе с г. Шмаковым. Из этого можно сделать только один вывод, что далеко не все профсоюзы в нашей стране защищают права работников. Есть организации, действительно стоящие на стороне работника, стремящиеся заключать полноценные Коллективные договоры с работодателем, а есть профсоюзы, кормящиеся с рук работодателя и буржуазного правительства, которое защищает интересы олигархической верхушки, ограбившей народные массы за последние пятнадцать лет. 

Но право устанавливать в Коллективных договорах согласование осталось, и Коллективные договоры в трех стивидорных компаниях ЗАО «ПерСтиКо», ЗАО «ВСК», и ЗАО «ЧСК» на 1999–2000 гг мы заключили с согласованием. Однако отпущенный новым законодательством 6-летний срок действия этих Коллективных договоров заканчивался в 2005 году. В 2004 году хозяином трех стивидорных компаний (ЗАО «ВСК», ЗАО «ПерСтиКо» и ЗАО «ЧСК») стал олигарх Лисин. Поэтому заключать новый Коллективный договор пришлось уже с представителями этого нового собственника. Представители акционера Лисина не хотели заключать Коллективный договор, улучшающий положение работников на основе социального партнерства, как это предписано новым Трудовым Кодексом. Администрация настойчиво пыталась свести положения Коллективного договора к положениям Трудового кодекса. Все основные статьи нового Коллективного договора предлагали принять с учетом мнения профсоюза, что однозначно не улучшает его действия, а только ухудшает. 

Кстати, даже в этом Трудовом кодексе написано, что согласование может быть принято по договоренности сторон и это не противоречит законодательству (ТК РФ, ст.8). Проблему пришлось решать путем вступления в коллективный трудовой спор с этим работодателем и вынужденного проведения забастовки работников трех компаний. Забастовке работников предшествовало почти двухмесячное (после окончания официальных трехмесячных переговоров по заключению нового Колдоговора) ведение коллективных действий, выражающееся в работе по нормам с соблюдением правил техники безопасности, принятых у нас в порту.

Представленный работодателем проект Колдоговора не выдерживал никакой критики, он значительно ухудшал положение работников, а  для того, чтобы заключить Коллективный договор, улучшающий положение работников по сравнению с ранее действующим, работникам пришлось проводить коллективные действия (выполнение норм на 100% и строгое соблюдение правил охраны труда), потом провести сначала предупредительную часовую забастовку, а затем объявить и бессрочную забастовку, правда на первом этапе заключающуюся в приостановке работы на один час в сменах, работающих в восьмичасовом режиме и полтора часа в сменах, работающих в двенадцатичасовом режиме соответственно. Все эти действия проводились в строгом соответствии с Трудовым Кодексом России. Во время проведения коллективных и забастовочных действий работодатель организовал беспрецедентную травлю в средствах массовой информации профсоюза докеров и лидеров этого профсоюза. Но и профсоюз широко освещал в прессе и других средствах массовой информации ход забастовки. В результате работодатель вчистую проиграл идеологическую борьбу, а по сути и коллективный трудовой спор! Под угрозой принятого забастовочными комитетами решения о переходе ко второму этапу забастовки, а это приостановка работы в восьмичасовых сменах на три часа, и соответственно, в двенадцатичасовых сменах на четыре с половиной часа, работодатель сумел проявить здравый смысл и заключил Коллективный договор, как минимум, не ухудшающий положение работника.

Методы борьбы рабочих за свои интересы
Коллективный договор — правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей (ст.40 ТК РФ).

Согласно Трудовому законодательству представители работников для того, чтобы отстоять свои интересы в современном производстве, должны попытаться сначала договориться с работодателем на основе социального партнерства. То есть попытаться наиболее полно охватить круг вопросов, входящих в сферу интересов рабочих предприятия, которые затрагивают социально-трудовые отношения с работодателем. Перед началом переговоров представителям работников в лице Профсоюза обязательно необходимо иметь свой проект Коллективного договора. В этот проект необходимо включать все предложения рабочих по усовершенствованию Коллективного договора по сравнению с законодательством и ранее действовавшими в организации Коллективными договорами или Соглашениями. Поэтому проект по содержанию будет значительно улучшен и более наполнен, и, соответственно, будет повышена и степень социальной защищенности рабочих. 

Добротный Коллективный договор помогает и работникам, и работодателям наиболее бесконфликтно преодолеть те разногласия, которые неизбежно возникают в процессе социально-трудовых взаимоотношений работников и работодателя. Работник, защищенный таким договором, чувствует уверенность в своем будущем, а это, в свою очередь, стимулирует рост производительности труда у работника, что гарантирует стабильность производства и его конкурентоспособность на рынке, а также заранее предусматривает согласованное регулирование того, что могло бы лихорадить организацию. 

Таким образом, первый этап борьбы — это переговоры с работодателями по вопросам, касающимся интересов работников. На этом этапе переговоры, как правило, начинаются с каких-либо предложений. Инициатором как переговоров, так и предложений, может быть любая из сторон. 

Например, в переговорах по социальным вопросам, которые проходили в последнее время в группе стивидорных компаний между представителями работодателей и работниками, инициативу, как правило, проявляла сторона работников. Это были переговоры по повышению уровня реального содержания заработной платы, по заключению нового Коллективного договора, улучшающего положение работников. 

Сторона работников выдвигала свои предложения (в первом случае это был проект Положения «О порядке повышения уровня реального содержания заработной платы работников Организации», во втором случае — проект Коллективного договора, также выдвинутый стороной работников), которые затем рассматривались в совместной комиссии, созданной специально для этого на паритетной с работодателем основе. Оба этих проекта были значительно более наполнены по сравнению с ранее действовавшими договорами или соглашениями, а также и с действующим трудовым законодательством и являлись путеводной звездой для стороны работников в дальнейшем ходе переговоров с работодателем. 

Кроме этого, нельзя и просто сохранять условия ранее действовавших договоров и соглашений, поскольку со временем меняются и условия труда работников, и их потребности, и их уровень заработной платы, который съедает инфляция. Есть работодатели, которые это понимают и проводят в отношении интересов работников конструктивную политику. Но бывают и менее цивилизованные и недальновидные работодатели, стремящиеся повысить прибыльность своего предприятия за счет ущемления интересов работников и ухудшения социального положения работников организации, а не за счет внедрения новых, современных технологий, повышения объемов производства и повышения конкурентоспособности предприятия. В этом случае между работниками и работодателем неизбежно возникает Коллективный трудовой спор (конфликт).
Срок, отведенный законодательством для проведения официальных переговоров, очень мал (всего три месяца), и его, как правило, не хватает, чтобы разработать и согласовать с работодателем, например, такой объемный документ, как Коллективный договор. Поэтому целесообразно проводить предварительные переговоры с работодателем, и многие вопросы трудовых отношений могут быть урегулированы еще до начала официальных переговоров, останется меньше нерешенных вопросов на официальных переговорах и, если потребуется, в ходе урегулирования коллективного трудового спора.

Зачастую работодатель ставит перед работниками различные препятствия до начала переговоров, в начале переговоров и в ходе переговоров. Поэтому представители работников должны настаивать на том, чтобы работодатель не уклонялся от нормального хода переговоров, не нарушал законодательство. Все это необходимо для того, чтобы как можно больше приблизиться к уровню социальной защищенности, заданному базовыми документами, будь то проект нового Коллективного договора или проект иного соглашения. В комиссию необходимо включать наиболее активных представителей работников. Работодатель обязан по закону освободить представителей работников на весь срок переговоров от основной работы, с оплатой по среднему. Все это должно в обязательном порядке оформляться протокольно, как и весь дальнейший ход переговоров. Кроме этого, представители работников, участвующие в коллективных переговорах, в период их ведения не могут быть без предварительного согласия органа, уполномочившего их на представительство, подвергнуты дисциплинарному взысканию, переведены на другую работу или уволены по инициативе работодателя, за исключением случаев расторжения трудового договора за совершение проступка, за который в соответствии с законодательством предусмотрено увольнение с работы (ст.399 ТК РФ).

Бывает и так, что работодатель вообще уклоняется от проведения переговоров по заключению коллективного договора или соглашения. Тогда стороной работников выставляются требования, на которые работодатель обязан в течение трех рабочих дней со дня их получения ответить письменно представительному органу работников (ст.400 ТК РФ). Если работодатель отклоняет требования работников частично или полностью или вообще не отвечает в трехдневный срок, предоставленный ему законом, то начинается коллективный трудовой спор. Моментом его начала является день сообщения решения работодателя об отклонении требований работников или несообщение работодателем своего решения по ним по истечении трех рабочих дней с момента их получения (ст.398 ТК РФ).

Лучше всего, когда к моменту окончания переговоров разногласия снимаются полностью. Ведь любые переговоры — это, в конечном итоге, поиск компромисса, который бы устраивал обе стороны, участвующие в переговорах. Компромисс предполагает обоюдные шаги навстречу обеих сторон, только тогда он возможен. Если же одна из сторон их делает, а другая стоит на месте, то компромисса, как правило, не получается. Тогда вопросы решаются с помощью коллективного трудового спора и всех вытекающих отсюда последствий. Это мы наблюдали в ходе Коллективного трудового спора по заключению нового Коллективного договора в трех стивидорных компаниях ЗАО «ПерСтиКо», ЗАО «ВСК», ЗАО «ЧСК», возникшего по вине работодателя этих компаний, не сумевшего или не желавшего принимать по возникшим разногласиям компромиссные решения, которые предлагались стороной работников во время официальных переговоров. Работникам пришлось начать совершенно законные коллективные действия, заключавшиеся в строгом соблюдении норм и правил охраны труда, а также в строгом соблюдении норм труда, принятых в этих компаниях. А после этого перейти к совершенно законной бессрочной забастовке с частичным прекращением работы. Только после этих предпринятых работниками шагов, работодатель сумел придти к компромиссным решениям, и все забастовочные действия работниками были приостановлены, а впоследствии, в ходе дальнейшего урегулирования разногласий, прекращены.

Неурегулированные разногласия между работниками (их представителями) и работодателями (их представителями) по поводу заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений в организациях законодательно квалифицируются как коллективный трудовой спор (ст. 2 ФЗ «О порядке разрешения коллективных трудовых споров», ст. 398 ТК РФ). В трех стивидорных компаниях работодатель попытался ухудшить положение работников и снизить уровень социальных гарантий, предпринимая попытки низведения Коллективного договора только до уровня трудового законодательства, урезая нормы ранее действовавшего Коллективного договора. С этого момента, фактически, и возник коллективный трудовой спор в этих компаниях. По итогам официальных переговоров, из-за отрицательного мнения работодателя о конструктивных предложениях работников, был составлен протокол разногласий с работодателем. Возникший на основании этого протокола коллективный трудовой спор был зарегистрирован в законном порядке в Службе по урегулированию трудовых споров путем уведомительной регистрации. Работники выдвинули требования к администрации компаний, которые были приняты и утверждены на конференциях работников Организаций, проходивших в несколько этапов. Администрации было предложено сформировать примирительную комиссию по урегулированию и разрешению коллективного трудового спора. Что и было сделано в установленные законом сроки и зафиксировано в соответствующих документах (протоколах о создании комиссии и письмах генеральным директорам этих трех компаний о начале коллективного трудового спора и о предложении по формированию примирительной комиссии, приказах генеральных директоров о создании этих комиссий). Все копии этих документов были направлены и зарегистрированы в соответствующем отделении Службы по урегулированию трудовых споров. 

Примирительные комиссии начали свою деятельность в соответствии с протоколами о регламенте, месте, составе и условиях ее деятельности. После того, как примирительные комиссии не нашли приемлемых решений проблем трудовых взаимоотношений работников и работодателя, что тоже было зафиксировано протокольно, в соответствующие закону сроки, был проведен следующий этап Конференции работников. На этом этапе было принято решение о проведении часовой предупредительной забастовки, а в случае продолжения неприятия администрацией конструктивных предложений работников решение о начале первого этапа забастовки и создании Забастовочных комитетов, которые будут руководить проведением забастовки. 

Этапы разрешения коллективного трудового спора, такие, как приглашение посредника и проведение Трудового арбитража были обсуждены с работодателем и признаны сторонами не обязательными для прохождения, что было запротоколировано, и тем самым считались как бы пройденными представителями работников. По кандидатуре посредника представители работников и работодатель не пришли к единому мнению. А вот Трудовой арбитраж решено было не проводить, так как рекомендации этого арбитража стороны обязаны выполнять, если подписываются под этим обязательством еще до его проведения. Такое условие, естественно, неприемлемо для работников, так как работодатель, обладая значительными финансовыми возможностями, легко может подкупить коррумпированных государственных чиновников, и решение Трудового арбитража может быть принято не в пользу интересов работников.

Таким образом, работники приступили к забастовочным действиям на законных основаниях. Работодатель даже не пытался подавать в судебные органы иск о признании забастовки незаконной, так как знал, что проиграет в суде. Еще перед началом забастовки работники и работодатель согласовали минимум работ, которые необходимо проводить работникам в период забастовки.

Забастовочные комитеты начали свою деятельность, и работники приступили к проведению первого этапа забастовки. Было принято решение приостанавливать работу в сменах по 7,5 часов на один час, а в сменах по 11,5 часов — на 1,5 часа соответственно. Одновременно с началом забастовки была создана Согласительная комиссия, в соответствии с законодательством и оформлением всех соответствующих документов, для того, чтобы способствовать разрешению Коллективного трудового спора. И только после того, как прошло примерно три недели первого этапа забастовки и Забастовочными комитетами трех стивидорных компаний было принято решение о переходе ко второму этапу забастовки (в сменах по 7,5 часов приостановка работы на 3 часа, а в сменах по 11,5 часов — на 4,5 часа, соответственно), работодатель сделал компромиссный шаг навстречу работникам и принял конструктивные предложения работников по заключению новых, улучшающих положение работников Коллективных договоров.

Таким образом, можно сделать вывод, что основными методами и средствами борьбы рабочих в современном капиталистическом производстве по защите своих социально-трудовых интересов является правильно юридически оформленный коллективный трудовой спор, правильно проводимые коллективные действия, и, как крайний способ побуждения работодателя к конструктивным решениям, — юридически грамотно оформленная и правильно организованная забастовка рабочих предприятия. Все эти задачи должно и нужно решать через профсоюзы. Только тогда социально-трудовые интересы рабочих будут защищены. 

Надо сказать еще и то, что мало только заключить добротный Коллективный договор, работникам необходимо также и контролировать его выполнение стороной работодателя. Для этого представители работников в лице профкома или цехкомов должны фиксировать все нарушения Коллективного договора и требовать от работодателя устранения этих нарушений, а также развивать и совершенствовать положения Коллективного договора, предлагая работодателю способы его улучшения и изменения в лучшую сторону. Это еще одна задача организации профсоюза на предприятии. 

Без солидарности рабочих, понимания важности защиты своих интересов невозможно плодотворно бороться за свои права. Поэтому еще одна задача профсоюза — разъяснение и пропаганда интересов, прав и необходимости их отстаивания вышеуказанными методами борьбы. 

III. ОПЫТ ДРУГИХ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ
СОЮЗОВ В НАШЕЙ СТРАНЕ И ЗА РУБЕЖОМ
Опыт союзов рабочих по профессиям в нашей стране 
и опыт зарубежных союзов рабочих

Профсоюзы и профсоюзные объединения существуют в нашей стране достаточно давно. На современном этапе одна из лидирующих профсоюзных организаций в нашей стране — профсоюзная организация Российского профсоюза докеров в морском порту Санкт-Петербурга. Этот профсоюз имеет огромный накопленный опыт профсоюзной борьбы докеров за свои интересы на производстве. Этот опыт пропагандируется и передается другим организациям рабочих, которые готовы его использовать в своей борьбе за защиту своих интересов. Например, на основе Коллективного договора докеров СПб создаются и заключаются Коллективные договоры в других организациях, в частности на машиностроительном предприятии ЗИЛ в Москве, на заводе «Красное Сормово» в Нижнем Новгороде, и других предприятиях России. 

В связи с этим интересен также опыт борьбы Федерального профсоюза авиадиспетчеров (ФПАД), входящего в Федерацию профсоюзов России. На авиатранспортных предприятиях, где действует этот профсоюз, законодательно запрещены забастовки. И когда встала необходимость индексации заработной платы работников авиакомпаний, то авиадиспетчеры использовали оригинальные методы борьбы с работодателем, не противоречащие законодательству, в том числе постоянно действующие профсоюзные собрания в зданиях аэровокзалов и голодовки, после которых медики не допускали авиадиспетчеров к управлению полетами. В результате было отменено немало вылетов самолетов, и хозяева компаний стали нести убытки. Администрация в итоге удовлетворила очень многие требования работников этих компаний. 

Авиадиспетчеры четыре раза только за один год поднимали уровень своей невысокой, явно отстающей от уровня инфляции зарплаты за счет этого оригинального метода воздействия на несговорчивого, упрямого работодателя, пожелавшего ущемлять права работников своих компаний. 

Методы борьбы авиадиспетчеров и докеров успешно перенимают и на автомобильном заводе «Форд Мотор Компани» в городе Всеволожске Ленинградской области. Там в борьбе за повышение заработной платы молодые рабочие этого предприятия провели коллективные действия по методу докеров. Они стали работать по правилам и снизили интенсивность труда и, соответственно, выработку на сборке автомобилей «Форд», пользующихся повышенным спросом у покупателей, и тогда работодатель согласился на компромиссные, но конструктивные предложения рабочих «Форда». 

Профсоюзная организация докеров готова помогать молодой, но уже имеющей опыт коллективных действий профсоюзной организации рабочих завода «Форд» и в предстоящем им в недалеком будущем заключении Коллективного договора с администрацией. 

Успешно перенимают позитивный опыт борьбы за свои интересы и в других портах России. Например, в портах Владивостока, Находки, Восточном, Туапсинском, профсоюзные организации докеров используют петербургский опыт по заключению Коллективных договоров и повышению уровня реального содержания заработной платы работников. 

Не так давно на семинаре профсоюзных работников один из руководителей профсоюза летного состава гражданской авиации рассказал нам случай, который произошел у них на переговорах по заключению Коллективного договора. Переговоры с администрацией шли достаточно тяжело, компромисс с работодателем не получался. Но вдруг в прессе прошла информация, что питерские докеры выиграли тяжелую войну с администрацией в борьбе за заключение Коллективного договора и заключили добротный, улучшающий положение работников Коллективный договор. На следующем заседании комиссии по заключению Коллективного договора летчиков спросили: правда ли, что докеры добились своего. Они ответили администрации — да. Тогда администрация авиапредприятия согласилась на подписание профсоюзного варианта Коллективного договора. Вот так победа докеров помогла профсоюзу летчиков заключить хороший Коллективный договор!

Очень интересен опыт зарубежных профсоюзов, таких, например, как Профсоюзное объединение транспортных работников Дании — SID. Организованное в 1897 году, оно насчитывает более 325 тыс. работников. В Объединение входят профсоюз строителей, профсоюз транспортных рабочих (в том числе существует и секция докеров), профсоюз фабричных рабочих, профсоюз лесного и садово-паркового хозяйства. Профсоюз докеров в порту занимается заработной платой, кадровыми вопросами (предоставляют работодателю работников, иностранная рабочая сила также находится под контролем профсоюза). Этот весьма положительный опыт зарубежного профсоюза неплохо было бы взять на вооружение и профсоюзам России. Это важная профсоюзная задача, которая должна решаться рабочим профсоюзом рабочих и на российских предприятиях. Центр профессиональной переподготовки и обучения находится в ведении профсоюза, работодатель согласует с профсоюзом докеров в порту закупку новой техники. 

Положения Коллективного договора, которые действовали на протяжении определенного периода времени, не подлежат изменению в худшую сторону, их можно только улучшать. Довольно часто проводятся и забастовочные действия, причем порядок оформления достаточно прост. Просто предупреждают работодателя за три дня и начинают забастовку. Оплата труда докера повременная, никакой сдельщины. Вообще в большинстве портов Западной Европы оплата труда докеров осуществляется на повременной основе, это тоже значительное достижение профсоюзов, которое необходимо в будущем пробивать и в наших российских портах, да и на других предприятиях России, где еще пока существует, довольно порочная, сдельная оплата труда. В Дании если рабочий не набрал месячную норму часов в связи с отсутствием работы, то ему доплачивает государство, согласно трудовому законодательству. Профсоюзные взносы составляют 5% от заработной платы. В городах Дании существуют районные профсоюзные центры (клубы) с помещениями учебных классов, конференц-залами, оснащенными современной оргтехникой, профсоюзными гостиницами. Руководители Объединения в основном являются членами Коммунистической партии Дании.

Греческое профсоюзное объединение — Всегреческий рабочий фронт ПАМЕ. Насчитывает более 415 тысяч работников. В профсоюзное объединение входят профсоюзы строителей, транспортных рабочих (в том числе докеров), врачей, учителей, металлистов, заводских и фабричных рабочих, есть даже профсоюзы менеджеров предприятий. В составе этого объединения за последнее время проведено три всегреческие забастовки. Работники, входящие в объединение, требовали от правительства повышения минимальной оплаты труда в стране и повышения минимальной пенсии и добились своего путем общенациональных забастовок. Немаловажное место в рабочем, профсоюзном движении занимают лидеры Коммунистической партии Греции. 

К сожалению, в России рабочие профсоюзы и профсоюзные объединения в настоящее время находятся в стадии становления, но постепенно набирают силу и увеличивают свою численность. Пока такие масштабные задачи, как борьба за повышение минимальной оплаты труда в стране и борьба за повышение минимальной пенсии нам еще не по плечу, но стремиться к этому необходимо, перенимая опыт греческих товарищей.

В Соединенных Штатах Америки и Канаде профсоюз докеров Северо-Западного побережья (все работники портов этого побережья двух стран объединены в один профсоюз) проводил несколько лет назад транснациональную забастовку за повышение заработной платы рабочих. Более четырех месяцев рабочие этих портов находились в состоянии локаута (массовых увольнений). Правительства этих стран недополучали только по налогам в казну многие миллионы долларов. И рабочие выиграли забастовку. Все их требования в конечном итоге были удовлетворены!

В Финляндии профсоюз докеров успешно провел прошлой весной забастовку по заключению Коллективных договоров.

Весной 2006 года забастовки докеров прокатились по всей Европе, и Евросоюз не принял закон о допуске дешевой рабочей силы для выполнения погрузочно-разгрузочных работ вместо штатных докеров в стивидорных компаниях (портах), что могло повлечь за собой ущемление права докеров и удешевление их труда.

Многие из этих профсоюзов, в том числе и Российский профсоюз докеров, входят в крупнейшее транспортное объединение профсоюзов, включающее в себя профсоюзные организации транспортников в большинстве стран мира — ITF. 

На этих примерах видно, что проблемы у рабочих других стран — общие с нашими проблемами. Пока у нас в стране нет подобных масштабных профсоюзных объединений и настолько слаженных коллективных действий в национальном, тем более и в транснациональном масштабе. Более того, в несовершенном современном законодательстве России забастовки солидарности запрещены. Но, я уверен, это временно. Рабочие профсоюзы в нашей стране проходят трудный путь становления, но предпосылки к объединению и проведению совместных коллективных действий в борьбе с эксплуататорами есть! И хочется верить, что  это дело не столь далекого будущего. Тем более, что уже создана и действует Федерация профсоюзов России — ФПР.
Объединение в профсоюзы — эффективный способ 
коллективной борьбы работников за свои интересы 

Необходимый способ реализовать свои многогранные интересы рабочим, независимо от их местоположения, национальной принадлежности, сферы деятельности — это создание профессиональных союзов на своих предприятиях. 

При этом необходимо не только пассивно числиться в организации, но, в первую очередь, и это главное, активно и осознанно участвовать в борьбе за свои интересы. 

Прошло немногим менее двадцати лет с тех пор, как в нашей стране произошли кардинальные перемены в общественном строе. Мы попали из вполне благополучного советского периода в кардинально противоположный капиталистический мир со всей его страшной действительностью. Разве могли мы даже подумать в тот прошедший период, что нам придется бороться за свое рабочее место в первую очередь, отстаивать свою заработную плату путем забастовок, что почетная старость может обернуться неприглядной нищетой!

В то время мы не понимали что такое классы и классовая борьба. Теперь все понятно — вот капиталист, который стремится тем или иным способом урезать наши права, низвести нас до уровня безмолвного, целиком зависящего от него раба. Он старается при этом заставить нас как можно больше на него работать, а заплатить нам при этом как можно меньше. 

Мы должны, объединившись, противостоять этому. Бороться за свои права и достойное существование сообща, так как рабочим поодиночке не выжить. Нам противостоят власть имущие, деньги, армия чиновников, состоящая на службе у этих «хозяев жизни» и защищающая интересы своего класса капиталистов. 

Поэтому рабочие, объединенные в профсоюз для защиты своих интересов, должны развивать и укреплять свою организацию, создавать с другими подобными организациями национальные и транснациональные объединения для совместной, солидарной борьбы с капиталистами и их объединениями.

Вот что написал полтора века назад великий экономист Карл Маркс, чьи идеи как никогда актуальны во всем мире, а особенно в современной России: «Первые попытки рабочих к объединению всегда принимают форму коалиций. 

Крупная промышленность скопляет в одном месте массу неизвестных друг другу людей. Конкуренция раскалывает их интересы. Но охрана заработной платы, этот общий интерес по отношению к их хозяину, объединяет их одной общей идеей сопротивления, коалиции. Таким образом, коалиция всегда имеет двойную цель: прекратить конкуренцию между рабочими, чтобы они были в состоянии общими силами конкурировать с капиталистом. Если первой целью сопротивления являлась лишь охрана заработной платы, то потом, по мере того как идея обуздания рабочих в свою очередь объединяет капиталистов, коалиции, вначале изолированные, формируются в группы, и охрана рабочими их союзов против постоянно объединенного капитала становится для них более необходимой, чем охрана заработной платы. До какой степени это верно, показывает тот факт, что рабочие, к крайнему удивлению английских экономистов, жертвуют значительной частью своей заработной платы в пользу союзов, основанных, по мнению этих экономистов, лишь ради заработной платы»
. 

Объединившиеся в профессиональные союзы работники, действуя в рамках имеющегося законодательства, не отказываются и от требований по его улучшению, прежде всего в плане расширения прав работников и профсоюзов. Это вполне подтвердила кампания по разработке и принятию ныне действующего Трудового кодекса России, в которой самое активное участие приняли рабочие профсоюзы. Рабочие, организованно и сознательно ведущие борьбу за свои интересы, обязательно будут побеждать.
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