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Столетию российских профсоюзов посвящается
ПРЕДИСЛОВИЕ
История российских профсоюзов богата событиями, связанными с решением главных социально-экономических задач, встававших перед страной. Благодаря организации в профессиональные союзы трудящиеся активно влияли на ход общественного производства и использовали его результаты в соответствии со своими интересами, создавая тем самым предпосылки для развития основной производительной силы общества.

Социально-экономический кризис 90-х гг. прошлого века был во многом связан с ослаблением российских профсоюзов, с утратой их роли представителей интересов и организаторов созидательной борьбы работников. Негативные тенденции в профсоюзном движении отражали растерянность преобладающей части рабочего класса в условиях смены общественного строя. 
К чести трудящихся России, среди них были и те, кто не опустил рук, не ждал, пока «все устроится», а проявлял инициативу в существующих профсоюзных организациях и создавал новые, способные защитить интересы наемных работников. Так проявилась позитивная тенденция к росту влияния реально действующих профсоюзов: межрегионального объединения рабочих профсоюзов «Защита труда», Российского профсоюза докеров, Федерального профсоюза авиадиспетчеров и ряда других, объединившихся в большинстве своем в Федерацию профсоюзов России, а также некоторых организаций в составе ФНПР. 

Усилиями реально действующих профсоюзов в России накоплен ценный опыт заключения и перезаключения прогрессивных коллективных договоров, повышения реального содержания заработной платы, обеспечения гарантий профсоюзной деятельности. Принципиально, что осуществление отмеченных мер способствует эффективной работе предприятий. 

Снова наступает такое время, когда о созидательной роли профсоюзов в экономике все больше можно судить, не только исходя из теоретических соображений, но и по анализу передовой практики. И это, наверное, — самый отрадный факт юбилея российских профсоюзов.
А.В. Золотов, председатель оргкомитета конференции,

профессор, доктор экономических наук, директор Института теории и практики профсоюзного движения при Федерации профсоюзов России

Архипов С.В., аспирант
Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского

ПРОФСОЮЗЫ КАК НЕГОСУДАРСТВЕННЫЙ ЭЛЕМЕНТ 
СОЦИАЛЬНОЙ ИНФРАСТРУКТУРЫ В УСЛОВИЯХ 
РЕГУЛИРУЕМОЙ ТОВАРНОЙ ЭКОНОМИКИ

Социальная инфраструктура для работника — это совокупность организаций в рамках территориального народнохозяйственного комплекса, обеспечивающих общие условия воспроизводства работника. Социальной инфраструктурой первого рода являются организации, обеспечивающие общие условия воспроизводства работника в сфере потребления. Социальной инфраструктурой второго рода являются общественные и государственные организации, обеспечивающие общие условия воспроизводства работника в сфере производственных отношений. К таким организациям относятся и профсоюзы.

Деятельность профсоюза имеет основной целью увеличение зарплаты как цены, уплачиваемой за способность к труду, которая в эпоху регулируемых рыночных отношений не выражает стоимости рабочей силы полностью. Борьба с неполной занятостью пока является во всем мире дополнительной (по объему работы) целью. В России важной задачей профсоюзов сегодня также объективно является борьба за право своей деятельности. По некоторым представлениям
 — это вторая по важности задача, однако, это только условие для достижения целей улучшения условий и оплаты труда, ликвидации особенно опасных для наемных работников форм капиталистической эксплуатации (прежде всего — неполной занятости). Далее следуют задачи увеличения доли прибыли, расходуемой на охрану труда и здоровья, развитие законодательства, закрепляющего социальные требования работников (См.: Современный капитализм: прибавочная стоимость, прибыль, процент. Под. ред. С.И. Иванова, – М.: 1985, с. 56). 

Средства государства, направляемые на социальное обеспечение и средства подконтрольных государству фондов социального страхования, используются для воспроизводства рабочей силы. Этот государственный переменный капитал, выражающий не возмещенную зарплатой часть стоимости рабочей силы, превращается как в средства индивидуального потребления — различные пособия, так и в средства совокупного потребления — идущие на содержание социальной инфраструктуры.
 Ни государственный сектор в образовании, и здравоохранении, ни государственные службы занятости, ни региональные органы Министерства труда, ни органы Роспотребнадзора, не возникают за счет трансфертов, хотя в значительной степени функционируют за счет этой формы перераспределения. Создание государственной социальной инфраструктуры осуществляется за счет государственных инвестиций.
Государство все больше выходит за рамки надстроечных отношений и внедряется в экономику непосредственно.
 Поэтому государство, имея значительные интересы в присвоении результатов общественного производства, выступает от имени всех граждан только формально. Следовательно, наилучшим образом защитить интересы наемного работника способны только общественные организации.

Рассмотрим, какие общие условия воспроизводства работника профсоюзы создают в качестве социальной инфраструктуры.

1) Демократический контроль над нововведениями предпринимателей в организации производства непосредственно на производстве. Растущие социальные и культурные потребности работников требуют удовлетворения не только за стенами предприятия, но и в самом процессе труда. Здесь важно не допустить подчинения процесса улучшения условий труда противоположным задачам роста капиталистической эксплуатации.

2) Защита прав трудящихся в рамках территории. Достаточно широкое использование временной рабочей силы предоставляет работодателям возможность маневра в отношении тех условий труда и его оплаты, где работники добились закрепления гарантий реализации своих интересов в законодательстве или в коллективных договорах.
 Свобода маневра предпринимателей связана не только с ограниченными по закону правами временных работников, но и с отсутствием ответственности перед профсоюзами.

В секторах общественного производства, где нет профсоюзов, так как их трудно организовать, например, на малых предприятиях, особенно, незаконно уклоняющихся от уплаты налогов, условия труда не регулируются никакими нормами. Отсюда необходимость в инфраструктуре защиты интересов работника.

Данные экономические формы характеризуется значительной организационной гибкостью, что обуславливает ограничение возможности экономической борьбы наемных работников, в том числе и заключения коллективного договора. Следовательно, для профсоюзов как элемента инфраструктуры имеется возможность играть в народнохозяйственном комплексе территории двоякую роль:

a) как инфраструктура консультирования и правовой защиты наемных работников;

б) как инфраструктура защиты работников политическими методами, принуждая власти бороться с незаконными формами бизнеса.
Профсоюзы появились в начале XIX века на крупных капиталистических предприятиях не случайно — самоорганизации работников проще было возникнуть среди большого числа людей, связанных общей деятельностью. Однако отсутствие общей деятельности не противоречит общности экономических интересов. В принципе, первичная организация может включать одного работника малого предприятия, активиста, который входит в состав профсоюза, объединяющего работников нескольких фирм. Самоорганизация таких союзов может быть форсирована на основе объединений профсоюзов, наподобие Межрегионального Объединения Рабочих Профсоюзов «ЗАЩИТА ТРУДА», которые должны оказать не только методическое, но и организационное содействие в создании новой организации. Таким образом, самоорганизация происходит не на одном уровне правозащитного движения работников, организующий момент привносится профсоюзным объединением.

Превращение экономической борьбы в политическую в исторической перспективе продиктовано тем, что экономическое положение трудящихся все больше зависит от экономической политики государства и крупных компаний.
 Таким образом, выходя на уровень участия в выработке социальной политики территории, региона и государства, экономическая борьба престает быть фактором чисто внутренних условий производства и приобретает возможность влияния на внешние условия, и обратно, через влияние на конъюнктуру, определять общие условия воспроизводства работника. Воспроизводство работника, таким образом, получает в форме социальной инфраструктуры действительный источник саморазвития.

Методологический вывод из понимания профсоюзов как элемента социальной инфраструктуры для выработки доктрины и программ экономической политики рабочего движения представляется следующим. Поскольку профсоюзы, органы государственного надзора за рынком труда, службы занятости и организации защиты прав потребителей относятся к социальной инфраструктуре, уровень местного развития этих организаций должен включаться в критерии измерения социального развития и планирования развития территорий. Разумеется, такой критерий может быть введен только самими профсоюзами в процессе расширения их участия в принятии политических решений.
Белова Е.В., ассистент

Нижегородского государственного
университета им. Н.И. Лобачевского

ТРУДОВАЯ МОТИВАЦИЯ РАБОТНИКОВ КАК ОСНОВНОЙ 
ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОЙ СИЛЫ ОБЩЕСТВА

Анри Файоль, представитель административной школы управления, выделил управление как особый вид деятельности и определил, что деятельность по управлению включает в себя обязательные функции — функции управления.

Благодаря планированию на предприятии происходит реализация трех важнейших действий: определение целей, оценка состояния внутренней и внешней среды организации и, наконец, третье — выработка мероприятий по достижению цели с учетом состояния организации.

На следующем этапе происходит структурирование организации, а также наделение элементов организации полномочиями для достижения целей, выработанных на этапе планирования.

Для того, чтобы скоординировать действия членов организации, согласовать их как действия в едином направлении (к цели организации) необходимо создать систему стимулов и условий, при которых внутренние потребности работников находили бы удовлетворение при одновременном движении к цели. Этот процесс получил название мотивирования.

Мотивация персонала — это процесс стимулирования самого себя и других к деятельности, направленной на достижение индивидуальных и общих целей организации.

Одной из важнейших составляющих трудовой мотивации является степень удовлетворенности человека местом работы и выполняемой работой.
Неудовлетворенность выполняемой работой и получаемой оплатой труда может привести к серьезным последствиям для организации в долгосрочной перспективе, и следовательно к понижению экономического роста предприятия. Таким образом, удовлетворенность работников как одной из основных производительных сил общества своей трудовой деятельностью может самым непосредственным образом влиять на конкурентоспособность и выживание всей организации.

Неудовлетворенность работника разными сторонами работы может повлечь за собой ряд негативных последствий как для самого работника, так и для организации. Экономия на оплате труда работников далеко не всегда выгодна организации.

Реорганизация труда, направленная на повышение уровня трудовой мотивации персонала, предполагает максимально полный учет всех влияний на мотивационную сферу работника и на его отношение к работе. 

Один из подходов к реорганизации работы заключается в реструктуризации работ с использованием трех методов: расширение труда, обогащение труда и повышение качества трудовой жизни.
Расширение труда предполагает большую содержательность работы, увеличение числа и разнообразия задач, выполняемых на том же уровне сложности.

Обогащение труда — это практика предоставления работникам возможности иметь большую ответственность и больший контроль над выполнением своей работы. 

Руководитель, решивший повысить уровень трудовой мотивации своих подчиненных за счет обогащения их труда, часто сталкивается с серьезными трудностями. Эти трудности обусловлены специфическими особенностями профессиональной деятельности, выполняемой его подчиненными, — не всегда понятно, за счет чего можно добиться обогащения труда той или иной категории персонала. 

Концепция качества трудовой жизни направлена на оптимизацию психологического климата в организации, условий труда и отдыха работников. Основная цель этой концепции — так изменить мотивационный климат в работе, чтобы человеческо-технолого-организационные взаимодействия приводили к большему уровню удовлетворенности работой в организации, повышению готовности к сотрудничеству с руководством, приверженности целям организации и заинтересованности в достижении высоких результатов.

Для того чтобы работники воспринимали систему оплаты и поощрений как справедливую, могут быть предприняты следующие меры:
· выявление через социологические опросы, консультации с профсоюзами факторов, снижающих удовлетворенность работников действующей в организации системой стимулирования труда и практикой предоставления тех или иных льгот, и принятие, в случае необходимости, соответствующих коррекционных мер;
· лучшее информирование работников о том, как рассчитывается размер поощрений (премий, надбавок и тому подобное), кому и за что они даются;
· выявление в ходе личных контактов с подчиненными возможной несправедливости в оплате работников, присуждении премий и распределении других поощрений для последующего восстановления справедливости;
· постоянное отслеживание ситуации на рынке труда и уровня оплаты тех профессиональных групп, с которыми могут сравнивать себя работники, и внесение своевременных изменений в систему оплаты их труда.
Деньги, конечно, являются мощным стимулом к труду. Хотя следует иметь в виду, что люди сильно различаются по своему отношению к деньгам, по своей восприимчивости к этому виду стимулов. Кроме того, самой большой проблемой в отношении денежных поощрении является то, что денежная мотивация по своей природе является непрекращаемой, и человек быстро привыкает к новому, более высокому уровню оплаты. Тот уровень оплаты, который еще вчера мотивировал его на высокую рабочую отдачу, очень скоро становится привычным и теряет свою побудительную силу.

В распоряжении руководства есть достаточно широкий спектр средств нематериального стимулирования. Практика морального стимулирования привычна для нашей страны. В условиях социалистической экономики она имела достаточно широкое распространение. Доски почета, организация туристических поездок для лучших работников или лучших трудовых коллективов, выпуск специальных значков для ветеранов труда, вручение почетных грамот, переходящие вымпелы лучшим работникам, статьи в газетах и журналах и многое другое — это была стандартная, принятая везде практика.
На данном этапе многие организации пытаются совмещать методы морального стимулирования и материального поощрения, с одной стороны, понимая, что не все измеряется деньгами, а с другой — не имея достаточных финансовых возможностей для поддержания высокого уровня трудовой мотивации персонала лишь на основе денежных стимулов. 
Богодист С.В. , докер-механизатор 
ЗАО «Первый контейнерный терминал», Санкт-Петербург
РАБОТНИКИ — ОСНОВА ПРОИЗВОДСТВА

Если администрация действительно заботится о развитии производства, то крупных конфликтов с трудовым коллективом и выражающим волю этого коллектива профсоюзным активом у неё не будет. У нас на Первом контейнерном терминале перезаключённый колдоговор действует с первого февраля. А с первого июля вступил в действие механизм повышения реального содержания заработной платы, предусматривающий не только индексацию, то есть полную компенсацию потерь, связанных с инфляцией, но и повышение оплаты, увязанное с ростом производительности труда. 

По уровню переработки грузов наша компания наиболее передовая не только в Петербурге, но и в России. Иногда приходится слышать, что «компания у вас богатая, оттого и колдоговор хорош». Те, кто так рассуждают, ставят всё с ног на голову. Хорошие условия труда работников, достойная его оплата — не подаяние работодателя, а необходимое условие развития производства. Никому не придёт в голову экономить на дорогом масле для импортного погрузчика, заливать в него М-8Д, купленное в подворотне. И тем более не кончится добром попытка «экономии» на жизни людей. Именно тем, что у нас администраторы ведут себя с работниками, как с людьми, и объясняются наши успехи.

Но в трёх из пяти стивидорных компаний нашего порта возник серьезный конфликт. Если у нас — в ЗАО «ПКТ» и в ЗАО «Нева-Металл» колдоговоры подписаны, и работа идёт своим чередом, то владельцы ЗАО «ВСК», ЗАО «ПерСтиКо» и ЗАО «ЧСК», похоже, преследуют и цели, далёкие от развития производства. Иначе не объяснить их долгое сопротивление тому, чтобы переподписать успешно действовавшие много лет колдоговоры и стремление низвести работников до уровня бесправных крепостных. Работающее предприятие — не недвижимость. Его основа — работники, которые не согласны, чтобы их считали «ресурсом нескладируемого типа». Тот, кто этого не понимает, начинает с нападок на представителя работников — профком. 
Особую ярость генерального директора от датской компании Jisk Stalindustry вызвали пункты действовавших коллективных договоров, где говорится о согласовании с профсоюзом увольнения работников. Можно подумать, что профсоюз когда-нибудь защищал лентяев или пьяниц! Сама бригадная организация труда ведёт к тому, что нерадивый работник становится обузой для своих товарищей. Они же во главе с бригадиром и проводят «воспитательную работу». Кстати, очень эффективную. Увольнять работников по своему произволу хотят те администраторы, которые хотят выбить профсоюзный актив, которым нужна бессловесная челядь, холопы. Согласование увольнений с профсоюзом было в порту всегда, оно закреплено сейчас во всех пяти компаниях нашего порта — ЗАО «ПКТ», ЗАО «Нева-Металл», ЗАО «Первая стивидорная компания», ЗАО «Вторая стивидорная компания» и ЗАО «Четвертая стивидорная компания». 

Демагогией разит от возмущения тем, что профсоюз предлагает не увольнять человека, появившегося на работе в нетрезвом виде, если тот два года до этого не имел взысканий. Можно подумать, что на еле дышащих предприятиях, где нет профсоюза и безраздельно хозяйничают «авторитеты-менеджеры», люди напиваются на рабочем месте реже, чем раз в два года! Ни профсоюз, ни рабочий коллектив никогда не будут отстаивать алкаша. Но дать человеку, отдавшему предприятию не один десяток лет, шанс реабилитироваться, надо. И никто не возразит против наложения на провинившегося другого, достаточно сурового взыскания, не говоря об отстранении его от работы. А рассматривать эту статью колдоговора как призыв безнаказанно напиваться раз в два года просто глупо. Те пункты, за ликвидацию которых «стояли насмерть» новые хозяева, только способствовали развитию порта всё предыдущее время, способствуют и сейчас.

Порт — не игрушка, которую купил и делай, что хочешь, хочешь — играй, хочешь — разломай и выкинь. Если новые владельцы стивидорных компаний не смогут ими эффективно управлять, неизбежно встанет вопрос о передаче компаний городу.

Былинская А.А., аспирант
Нижегородского государственного 

Университета им. Н.И. Лобачевского 

НАУЧНЫЙ ТРУД В РАЗВИТИИ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНЫХ СИЛ

Если страна не прилагает усилия для проведения научных исследований, разработки и освоения новых технологий, то она неизбежно оказывается в ряду наиболее отсталых государств, теряет свою независимость и самобытность.

Академик А.М. Прохоров

В условиях превращения науки в общественную производительную силу особое внимание должно уделяться развитию научного работника как основного элемента производительной силы науки. 

Научный труд представляет собой сложную систему отношений, прямых и обратных, непосредственных и опосредствованных связей. Исходя из научных положений диалектики, мы считаем, что непротиворечивых явлений и процессов нет. Противоречия заложены во всех экономических явлениях и процессах, а, следовательно, их анализ должен быть положен в основу исследования научного труда.

Поскольку противоречия объективно присущи явлениям и процессам, они носят объективный характер, и обусловлены как их внутренней сущностью, так и взаимодействием сил, оказывающих на них внешнее влияние. Исходя из этого, под экономическими противоречиями мы понимаем объективно необходимое диалектическое взаимодействие противоположностей, характеризующих сущность явления и его взаимодействие с другими явлениями. Единство и борьба этих противоположностей в становлении экономических явлений, выступает источником их внутреннего самодвижения, движущей силой научно-технического, экономического и социального прогресса.

Допуская множественность оснований для классификации экономических противоречий, мы предлагаем выделение нескольких типов противоречий научного труда: противоречия, имманентные сущности и содержанию научного труда (противоречия его общеэкономической сущности, противоречия его специфических черт, противоречия взаимодействия в системе разделения труда и экономической системе) и противоречия, не имманентные сущности научного труда (противоречия, обусловленные внешними для труда объективными процессами, влияющие на него, такие как научно-техническое развитие, экономические кризисы, а также противоречия, порождаемые субъективными действиями людей.)

Противоречия первой группы позволяют выявить движущие силы развития научного труда, исходя из познания его объективной природы. Они обеспечивают саморазвитие научного труда. Разрешение противоречий данной группы является доминирующим источником прогресса научного труда.

Противоречия второй группы позволяют учесть реалии функционирования научного труда в практике хозяйствования. Они выступают как факторы, способствующие развитию, так и как факторы, тормозящие его. Анализ этих противоречий должен способствовать принятию мер по управлению научным трудом и его развитием.

Таким образом, процесс эволюции научного труда, в соответствии с данным подходом, будет рассматриваться как становление, переход от состояния беспокойного единства противоположностей в прошлом к спокойному единству в будущем. Это спокойствие достигается через разрешение противоречий научного труда.

В качестве единства и противоположностей, заключённых в научном труде, нами рассматриваются единство и противоположность живого и прошлого труда. При этом живой труд, потребляя прошлый, материализуется в конечных продуктах научного труда, но без прошлого труда невозможно потребление рабочей силы. Таким образом, противоречия в отношениях, которыми опосредствуется взаимодействие живого и прошлого, овеществлённого труда рассматривается нами как основное противоречие научного труда. Для осуществления процесса труда требуется также определённое соотношение между живым и прошлым трудом, принимающее форму соотношения между вещественным и личным факторами производства.

Научный труд должен рассматриваться как реализация знаний и способностей научного работника. В связи с этим мы будем рассматривать противоречие между общественной формой труда и присвоением его результатов. В процессе научного труда складываются определённые отношения по поводу использования производительной силы и присвоения результата научного труда в форме произведённой научной информации или наукоёмкого продукта. Формой проявления данного противоречия является соответствие работника, занятого научным трудом, характеру и уровню развития средств научного труда.

В процессе научного труда потребляются вещественные элементы, в том числе специфические научно-информационные ресурсы. Взаимодействие живого и прошлого труда с потребляемой научно-информационной компонентой также противоречиво. 

Научные ресурсы практически неистощимы и могут одновременно использоваться во многих процессах научного труда. В то же время реальные способности человека, потребляющего эти ресурсы в научном труде, ограничены.

Научный труд изменяется под воздействием изменения производительных сил и производственных отношений. Поскольку научно-технический прогресс охватывает различные виды работников неравномерно и разновременно, то труд научных работников в различных сферах и на различных рабочих местах существенно различается по своему содержанию. Это отражается и в неравенстве получаемых доходов. Кроме того, различаются и социальные условия НТП, развивающие базис научного труда. Это обусловливает противоречие между развитием производительных сил и производственных отношений. Его побуждают, с одной стороны, новые формы производственных отношений, такие как интеллектуальная собственность, с другой стороны — уровень развития факторов производства. Производительная сила работника научного труда и отношения людей по их участию в научном труде образуют противоречивое единство способа научного труда. Производительная сила научного работника характеризуется совокупностью физических, духовных и интеллектуальных способностей, которые изменяются под воздействием изменения содержания научного труда. Если в результате этого не происходит изменения производительной силы научного работника, то обнаруживается противоречие между необходимостью и возможностью развития способа научного труда.

Научный труд, как и всякий труд, — это отношения человека и общества. Индивид как элемент производительных сил вступает в общественную систему производственных отношений.

Внутренние противоречия научного труда, по нашему мнению, — это противоречия между характером и содержанием научного труда, а также противоречия самого характера и содержания научного труда.

Внешние противоречия научного труда — это противоречия, обусловленные влиянием системы производственных отношений на трудовые отношения. Внедрение новых технологий ведёт к сокращению рабочих мест. То есть происходит углубление противоречия между существующей и социально необходимой структурой занятости.

Существуют также внешние противоречия научного труда, порождаемые последствиями его функционирования.

Противоречия присущи не только отдельным сторонам научного труда, но и системе отношений в нём в целом. Это находит проявление в противоречии в деятельности по превращению располагаемых человеком научных знаний в необходимые для удовлетворения личных и общественных потребностей научные продукты. Однако в процессе научного труда общественная потребность может как сократиться, так и увеличиться. Потребление продукта научного труда воспроизводит потребность в данном продукте.

Ещё одним противоречием научного труда мы считаем несоответствие затрат на научные исследования и их результатов. При этом процесс использования продуктов научного труда неопределённо продолжителен.

В последнее время обостряется противоречие, возникающее в ходе удовлетворения потребности в новой технике. Это противоречие между человеком и окружающей средой. Газета «Экономика и жизнь» приводит статистику: «В 2004 году подавляющее число чрезвычайных ситуаций произошло в техногенной сфере — 863, для сравнения в 2003 году их было 518. В апреле 2005 года их было 225, в том числе 206 — техногенного характера. В результате ЧС пострадало 2566 человек, и 415 человек погибло»
. 

При этом заметим, что удовлетворение одних потребностей воспроизводит новые, поэтому противоречия человека с окружающей средой углубляются, являясь частным проявлением противоречий между обществом и природой.

Ещё одна группа противоречий научного труда связана с поступательным развитием общества, на определённом этапе которого в науке проявилось противоречие между производством новых научных знаний и их распространением. Это противоречие выразилось в ограничении возможности поиска, переработки и использования научной информации.

Научный труд выступает реализацией творческого потенциала работника. В этом смысле он проявляется как свободный труд, являющийся средством удовлетворения потребности научного работника. Будучи удовлетворённой, данная потребность воспроизводится на качественно новом уровне, а её удовлетворение во многом зависит от возможностей НТП. Таким образом, это есть проявление противоречия «между имеющимися достижениями в области содержания и условий свободного труда и потребностью в труде, выходящей за уровень этих достижений».

В научном труде проявляется также одно из основных противоречий — противоречие между свободой и необходимостью. Научный труд является, с одной стороны, самоцелью деятельности научного работника, то есть сама деятельность выступает собственным мотивом. С другой стороны, человеком движет осознание необходимости его деятельности для общества в целом. Это осознание необходимости делает научный труд свободным, так как сама свобода есть осознанная необходимость. 

Противоречия в развитии научного труда проходят различные стадии, что способствует развитию различных сторон научного труда. При этом разрешение определённых противоречий не означает их исчерпания, поскольку в них заключена суть развития научного труда. Каждая новая стадия развития научного труда порождает новые противоречия, способствующие его дальнейшему развитию.

Для современной России характерно обострение внутренних противоречий развития научного труда, обусловленных действием ряда внешних факторов, связанных в первую очередь с практическим отсутствием заинтересованности власти в развитии российской науки.

Решение подобного рода проблем является одной из задач деятельности профсоюзов. Однако на сегодняшний день призывы профсоюзов к власти вмешаться в сложившуюся ситуацию остаются практически без внимания.

Так, на очередном заседании Президиума Совета профсоюзов РАН был представлен проект записки, адресованной руководству страны и содержащий предложения по преодолению кадрового кризиса в отечественной науке и финансовому обеспечению предлагаемых мер. По сути, указанный документ представляет собой обращение профсоюза к органам законодательной и исполнительной власти с требованиями рассмотрения вопроса о кадровом кризисе в научно-технической сфере и принятии мер для решительного преодоления этого кризиса с соответствующим финансовым обоснованием реализации этих мер.

Основное внимание в документе уделено вопросу сохранения кадрового потенциала российской науки и привлечения молодёжи в науку, которое возможно лишь при существенном улучшении уровня оплаты труда научных работников. Особо подчёркивается, что для восстановления уже утраченных элементов кадрового потенциала отечественной науки потребуются усилия трёх последующих поколений работников, то есть не менее 75 лет. При дальнейшем отсутствии мер, необходимых для преодоления кадрового кризиса, доля работников науки, занимающихся исследованиями и разработками, относительно общей численности населения страны может упасть с 0,5% до 0,255 к 2010 году,
 что означает попадание по данному показателю в один ряд с развивающимися странами.

Обращение профсоюза было принято к сведению Правительством, однако на сегодняшний день реальных позитивных результатов пока не дало. Проблемы российской науки становятся всё более обсуждаемыми, служащими предметом для серьёзных политических дебатов, но, к сожалению, видимых результатов в области усиления финансирования науки из федерального бюджета не происходит. Политические обещания не находят реального финансового подкрепления. При этом нельзя ещё раз не отметить роль профсоюзов в вопросе привлечения внимания общественности к проблемам российской науки. 

Валенков М.О., аспирант
Нижегородского государственного
университета им. Н.И. Лобачевского

ПРОФСОЮЗЫ И СТАБИЛИЗАЦИЯ ЭКОНОМИЧЕСКОГО РАЗВИТИЯ

Профсоюзы возникли на рубеже XVIII и XIX веков сначала в Англии, затем во Франции, Германии, Соединенных Штатах Америки, Скандинавских странах. К этому времени передовые страны Европы и США в основном завершили феодальный путь развития и наступил период развития капиталистических отношений. Феодальная зависимость сменяется личными гражданскими свободами, включая свободу экономических взаимоотношений. На смену принудительному труду пришел труд наемный, основанный на свободных договорных отношениях.
Вечная погоня за прибылями нередко побуждает работодателя нарушать свои обязательства перед наемными работниками, которые вынуждены для защиты своих интересов объединяться в профсоюзы. На протяжении двух веков профсоюзы и работодатели учились договариваться о соблюдении взаимных интересов. Власть в лице государственных органов по-разному, но довольно осторожно вмешивалась в их взаимоотношения, чаще всего в форме принятия соответствующих законов. Постепенно практика взаимодействия работодателей, профсоюзов и государства в сфере трудовых отношений приобрела статус социального партнерства.

В XX веке деятельность профсоюзов, к примеру, в США, имела наибольшее развитие, однако изменяющиеся условия восьмидесятых и девяностых годов подорвали позиции организованных в профсоюзы рабочих и служащих, которые теперь представляют собой сокращающуюся долю трудовых ресурсов. Если в 1945 г. более одной трети работающих по найму были членами профсоюзов, то в 1979 г. число членов профсоюзов снизилось до 24,1 процента трудовых ресурсов США, а в 1998 г. оно еще больше уменьшилось и составило лишь 13,9 процента всей рабочей силы страны. 
Испытывая жестокую конкуренцию у себя в стране и за рубежом, руководство предприятий в настоящее время проявляет меньше желания присоединяться к требованиям профсоюзов о повышении зарплаты и льгот, чем в прошлые десятилетия. Кроме того, оно начало значительно более активную борьбу против попыток профсоюзов увеличить число своих членов путем вербовки рабочих и служащих. В восьмидесятые и девяностые годы прошлого столетия часто вспыхивали забастовки, поскольку, когда профсоюзы бастовали, работодатели стали более охотно нанимать штрейкбрехеров и оставлять их на работе после окончания забастовки. 

Постоянной проблемой для членов профсоюзов является продолжающаяся автоматизация. Многие старые заводы и фабрики перешли на использование трудосберегающего автоматического оборудования для того, чтобы справляться с задачами, ранее выполнявшимися рабочими. Профсоюзы пытались (далеко не всегда успешно) принимать различные меры для защиты рабочих мест и доходов рабочих, таких как бесплатная переподготовка, сокращение рабочей недели, распределение рабочих заданий и обеспечение гарантированного годового дохода. 

Сдвиг в сторону найма на работу в сфере обслуживания, где профсоюзы традиционно занимали более слабые позиции, также стал для них серьезной проблемой. Женщины, молодые люди, временные работники и работники, занятые неполный рабочий день (все эти категории менее охотно вступают в профсоюзы), составляют большую долю работающих на новых рабочих местах, созданных в последние годы. Кроме того, значительная часть американской индустрии переместилась в южную и западную части Соединенных Штатов, представляющие собой регионы, в которых существует более слабая профсоюзная традиция, чем в северных и восточных регионах страны. 
Таким образом, сильная или слабая позиция профсоюзов напрямую зависит от экономического благосостояния страны и стабильности экономической системы. В свою очередь, профсоюзы, безусловно, вносят свой вклад в такую стабилизацию, обеспечивая использование результатов НТП для роста благосостояния работников.

В России профсоюзы возникли на 100 лет позже, чем в западно-европейских странах и США, т.е. на рубеже XIX и XX веков. Начало XX столетия ознаменовалось для России революционными потрясениями. Борьба народных масс против самодержавия, за достойные условия жизни дала импульс развитию профсоюзного движения. 
В социалистическом государстве возник вопрос: чем в новых условиях должны заниматься профсоюзы? Правящая партия выработала новую концепцию профсоюзного движения, и профсоюзы стали школой участия работников в управлении производством. Это позволило в определенный период добиться стабильного экономического развития. К сожалению, в профсоюзной жизни проявлялась не только позитивная тенденция к социальному творчеству, но и негативная, бюрократическая. 

В постсоветский период от профсоюзов потребовалось осмысление своей новой роли в экономике страны, поиск и внедрение новых принципов и направлений во взаимодействии с органами государственной власти, руководством предприятий и самими членами профсоюзов. Возникла необходимость в поиске эффективных путей решения многих проблем, в том числе собственного финансирования и распределения финансовых средств.

Во всем мире профсоюзы и профцентры живут в основном на профсоюзные взносы и, естественно, регулярно отчитываются за их использование перед членами профсоюзов. В нашей стране крупнейший профцентр — ФНПР (Федерация независимых профсоюзов России) — существует, в основном, на доходы от многообразной коммерческой, хозяйственной и прочей деятельности. Поступления от профсоюзных взносов в структуре его доходов из года в год не превышают 30%. Источники финансирования организации раскрывают ее сущность.

Работа современных профсоюзов в большинстве своем показывает неприемлемую для новых условий прежнюю концепцию деятельности профсоюзов, которая четко отделяет профсоюзных функционеров от рядовых членов. Первые постоянно пытаются помогать вторым. Под словом «помогать» подразумеваются такие привычные функции, как оказание материальной помощи, обеспечение различными путевками и новогодними подарками, организация летнего оздоровительного отдыха детей и т.д. Это необходимый элемент, но такой подход отчуждает членов профсоюзов от деятельности организации и подрывает основу организации, ставит члена профсоюза в подчиненное положение. 

Кто же будет организовывать членов профсоюзов на защиту таких коренных профессиональных интересов, как достойная и своевременная оплата труда, сохранение и расширение рабочих мест, гарантированная от травматизма работа? Ведь по всем этим направлениям профсоюзы, входящие в ФНПР, утрачивают свои позиции. Не случайно, оценивая современное состояние профсоюзного движения, В.Путин в своем послании Федеральному Собранию РФ отметил: «Тенденции формализма и обюрокрачивания не обошли стороной и эти объединения граждан. В новых условиях профсоюзы не должны «тянуть» на себя государственные функции в социальной сфере... Гражданам России нужны не очередные посредники в распределении социальных благ, а профессиональный контроль за справедливостью трудовых контрактов и соблюдением их условий».

Несмотря на заявление президента о новых инициативах, профсоюзы не стали отменять общероссийскую акцию 12 октября 2005 года. По ее итогам в Кремль поступило более 2 тыс. обращений. Президентский сайт Kremlin.ru, в частности, сообщает, что «участники акции выражают несогласие с планами увеличения заработной платы в полтора раза лишь в 2008 году и настаивают на ее росте не менее чем на 50% до конца 2005 года и в таком же размере — в 2006 году». 

19 октября 2005 года прошла встреча президента с рядом руководителей профсоюзов, по окончании которой лидер Федерации независимых профсоюзов России (ФНПР) Михаил Шмаков заявил, что профсоюзы намерены внести «предложения по улучшению» национальных проектов президента. 

«ФНПР всегда одобряет все президентские инициативы в отличие от других профсоюзных организаций, — заявил сопредседатель профсоюза «Защита» Олег Шеин. — Может быть, они и внесут коррективы, но вопрос в том, что это за коррективы». Шеин напомнил, что инициативы, которые ранее предлагала ФНПР, как правило, не реализовывались: «Вспомните хотя бы спектакль лета прошлого года. Тогда обсуждался 122-й закон, и Шмаков проводил так называемые акции протеста, после которых публично ударил по рукам с Зурабовым и Кудриным. Шмаков тогда решил, что в этом законе все замечательно, но страна пришла к другому выводу». «Все массовые выступления, включая январские выступления против монетизации льгот, идут вне ФНПР, единственное, что делает Шмаков, — выводит людей на улицу. Но это не кампания, это акция. Все отлично понимают, что она через два часа закончится. Например, акция 12 октября была лишена всякого политического смысла, поскольку еще до 12 октября руководство ФНПР полностью согласовало все темпы повышения заработной платы с правительством».

Очевидно, что шанс на профессиональную и социальную защиту работников могут дать новые профсоюзы. Без их участия едва ли будут успешно реализованы национальные проекты, обеспечена стабилизация экономического развития страны.
Галко В.И., кандидат экономических наук,
Великий Новгород
УЧАСТИЕ ПРОФСОЮЗОВ В ФИНАНСОВОМ КОНТРОЛЕ

Квалифицированное, компетентное ведение переговоров по заключению коллективного договора требует определенного знания профсоюзной организацией производственной и экономической деятельности предприятия. Вместе с тем одна из важнейших сторон деятельности любого предприятия — финансовая — сегодня практически выпадает из-под контроля профсоюзных организаций. Собственники, администрация всячески выводят финансы из числа вопросов, обсуждаемых с профсоюзами.
В то же время финансы нередко являются той «крапленой» картой, которой пытается прикрыться администрация предприятия, отказываясь идти навстречу профсоюзу в решении вопросов, требующих денежных затрат, в частности, повышения и индексации заработной платы, охраны труда и т.д. Попытки использовать аргументы вроде: «выполнение предложений приведет к банкротству предприятия», «нет прибыли для повышения заработной платы» постоянно встречаются в ходе переговоров по заключению коллективных договоров. Из этого следует, что знание, анализ, оценка финансового положения предприятия является необходимой составной частью подготовки профсоюза к ведению переговоров по заключению коллективного договора.
Следует отметить, что имеющиеся в наиболее передовых коллективных договорах положения об обязательном предоставлении администрацией планов производственно-хозяйственного развития и справок об итогах его выполнения и финансово-экономическом состоянии предприятия являются недостаточными для понимания истинного состояния дел. Для оценки реального положения необходим анализ бухгалтерского баланса, отчета о прибылях и убытках (форма № 2), пояснений к бухгалтерскому балансу и отчету о прибылях и убытках (формы № 3, 4, 5), данных по кредиторской и дебиторской задолженности, а в случае необходимости и других документов. Важнейшие показатели следует рассматривать в динамике, чтобы видеть перспективы и имеющиеся позитивные и негативные тенденции.
Проведение такой работы предполагает, во-первых, наличие у членов профсоюзной организации специальных знаний, для чего необходима учеба профсоюзных работников. В этом плане пользу могут принести консультации специалистов, в частности, Фонда Рабочей Академии. Во-вторых, необходима сама информация, обязанность предоставления которой необходимо включать в проекты коллективного договора. В случае отказа администрации предоставлять требуемые данные можно воспользоваться услугами органов статистики, которые предоставляют подобную укрупненную информацию на коммерческой основе.
Рассматривая, учитывая финансовое состояние в процессе ведения переговоров по заключению коллективного договора, представительные органы работников тем самым осуществляют контроль деятельности предприятия, поддерживая и стимулируя те действия администрации, которые будут способствовать развитию, и ограничивая и сдерживая возможные действия, которые могут привести к ухудшению положения. Изучение, анализ финансового состояния, выдвигаемые предложения являются ступенькой и подготовкой к осуществлению контроля над работой предприятия в целом.
Финансовый контроль, осуществляемый профсоюзами, не должен ограничиваться уровнем отдельного предприятия. Профессиональные союзы, их российские объединения должны участвовать в обсуждении и принятии решений по вопросам использования государственных финансов. В частности, работники и их профессиональные союзы имеют полное право участия в решении вопросов использования стабилизационного фонда, являющегося частью национального дохода и, в конечной степени, частью прибавочного продукта, создаваемого трудом наемных рабочих. Причем это право должно быть предоставлено объединяющей реально действующие и выражающие интересы работников профсоюзы Федерации профсоюзов России. 
Герасимов И.М., кандидат технических наук,

доцент Санкт-Петербургского политехнического университета

ПОВЫШЕНИЕ ЗАРПЛАТЫ КАК НЕОБХОДИМОЕ УСЛОВИЕ 
СОХРАНЕНИЯ И РАЗВИТИЯ ВЫСШЕЙ ШКОЛЫ

При анализе итогов прошедших 15 лет становится очевидным, что заниженный уровень зарплаты является основным инструментом разрушения отечественной экономики. Причем в наибольшей степени подорван потенциал высокотехнологичных областей, определяющих научно-технический уровень страны. Естественно, что по замыслу «реформаторов» должна была быть уничтожена и российская высшая техническая школа.
Последствия крайне заниженной заработной платы работников высшей школы налицо. Почти нет притока молодых преподавателей, а те, кто остаются, нередко рассматривают свою работу в высшей школе лишь как временную «первую ступень» для старта в более высокооплачиваемые сферы деятельности. Разрушены многие научные школы. Средний возраст преподавателей во многих ВУЗах таков, что через несколько лет, если ситуация кардинально не изменится, произойдёт обвал качества образования и для восстановления прежнего уровня даже при разумной государственной политике уйдут годы. 

В последнее время наметилась позитивная тенденция в государственной политике по отношению к высшей школе. Номинальная зарплата здесь выросла с 2000 года более чем в пять раз, что дало примерно двукратный рост её реального содержания. Но говорить о переломе пока рано. Не редкость, когда выпускнику ВУЗа в КБ с самого начала кладут зарплату в 10 тысяч и более рублей в месяц. Опытный конструктор может получать 20, 30 и даже 40 тысяч рублей в месяц. Очевидно, что привлечь на работу в высшую школу её лучших выпускников можно, лишь повысив нынешнюю зарплату минимум в три раза. Не только базовые оклады, но и все выплаты и надбавки. Тогда зарплата ассистента в 7—8 тысяч рублей и доцента в 15—18 тысяч позволит привлекать на работу в ВУЗы людей, правда, прежде всего таких, для которых интересная работа важнее высокой зарплаты. Но они, по крайней мере, смогут отдавать себя работе в ВУЗе и при этом не голодать. Очевидно, что требования, выдвинутые Профсоюзом работников образования и науки (увеличение зарплаты на 50% в 2005 году и ещё на 50% в 2006) задачу не то что развития, а даже сохранения высшей школы решают лишь в малой степени.

Способ решения проблемы преимущественно путём развития системы грантов видится ошибочным. Во-первых, в саму систему распределения грантов заложена почва для злоупотреблений. Во-вторых, отсутствие возможности полноценно заниматься преподавательской и научной работой без получения гранта приведёт к тому, что интеллектуальные ресурсы будут уходить в обшаривание интернета в поисках различных конкурсов и бесконечное составление заявок. Финансируют отдельные гранты и организации, чьи интересы весьма далеки от интересов нашей страны. Известна роль грантов, выделяемых из-за рубежа так называемым «неправительственным организациям». Гранты допустимы как поощрение, но нужна базовая зарплата, чтобы человек не метался в поисках побочных заработков, а мог плодотворно трудиться.

А что говорит по поводу уровня наших зарплат наука? «В 2002 г. в нашей стране, по расчетам В.Д.Руднева, затраты, необходимые для нормального удовлетворения потребностей неквалифицированных работников и членов их семей, составляли 19 — 21 тыс. руб. Квалифицированная рабочая сила стоила не ниже 27 тыс. руб., а высококвалифицированная — 37 тыс. руб. (См.: Экономический рост и вектор развития современной России/Под ред. К.А.Хубиева. — М.: Экономический факультет МГУ, ТЕИС, 2004. С. 179). При этом фактическая средняя зарплата в России была в 4 раза ниже стоимости неквалифицированной рабочей силы» — писал в газете «Народная правда» заведующий кафедрой экономической теории Нижегородского госуниверситета А.В.Золотов. 
Навязывается мнение, что ничего страшного в низкой зарплате нет. Мол, снижается себестоимость продукции, чем, якобы, повышается её конкурентоспособность, сдерживается инфляция и вообще, средства не «проедаются», а тратятся на некие благие цели, правда, нам не всегда известные. Хотя цивилизованные предприниматели прекрасно знают, что улучшение положения работников — наиболее эффективный вид вложения капитала. 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» (Форд Генри. Моя жизнь, мои достижения. — М.: «Финансы и статистика», 1989. С.106—107). В наше время эта истина при помощи боевого профсоюза овладевает умами работников и руководителей ЗАО «Форд мотор компани» во Всеволожске. Они подсчитали, что при повышении зарплаты на 30% в результате последующего за этим увеличения выпуска на каждый собранный автомобиль будет приходиться лишь 9 тыс. рублей «зарплатных» денег вместо нынешних 10,2 тысяч («Коммерсант», 10.10.2005). В качестве базового примера можно привести и одну из перегрузочных компаний морского порта Санкт-Петербурга — ЗАО «Первый контейнерный терминал», где после подписания в июне этого года Положения «О порядке повышения уровня реального содержания заработной платы» и включения его в Коллективный договор резко выросла производительность труда. 

Нередко нас пугают тем, что с ростом зарплаты вырастет инфляция. Публицист Д.Якушев на сайте «Left.ru» приводит характерное высказывание видного идеолога крупной буржуазии, бывшего министра финансов, а ныне высокопоставленного менеджера в крупной частной компании Александра Лившица: «Налоги возьмут с бизнеса. Во главе с нефтянкой-кормилицей. Сократив ее спрос на какие-нибудь полезные железяки. Деньги же отдадут медсестре тете Оле, лейтенанту Новикову и педагогу Шнеерзону Давиду Марковичу, то есть народу. А от него спрос один — потребительский, разгоняющий инфляцию» («Известия» 12.10.2005). Доводы эти не новы — их ещё в середине XIX века приводил Прудон, блестяще разгромленный Марксом: «Всякое движение, направленное к повышению заработной платы, не может привести ни к чему иному, кроме повышения цены на хлеб, вино и т.д., т.е. к росту нужды. Ибо что такое заработная плата? Это себестоимость хлеба» и т. д., «это полная цена всех вещей. Пойдем еще дальше. Заработная плата есть пропорциональность элементов, составляющих богатство и каждый день потребляемых в целях воспроизводства массой рабочих. Поэтому удвоить заработную плату... значило бы выдать каждому производителю часть, превышающую его продукт, что само по себе представляет противоречие. Если же повышение захватит лишь небольшое число отраслей производства, то оно вызовет всеобщее расстройство обмена, одним словом, рост нужды... Я утверждаю, что за стачками, вызвавшими увеличение заработной платы, не может не последовать всеобщее повышение цен; это так же верно, как дважды два — четыре» (Прудон, т. I, стр. 110 и 111).

Мы отрицаем все эти положения за исключением одного: что дважды два — четыре… 
Повышение и понижение прибыли и заработной платы выражают лишь ту пропорцию, в которой капиталисты и рабочие участвуют в продукте рабочего дня, вовсе не влияя в большинстве случаев на цену продукта. Но чтобы «стачки, вызвавшие увеличение заработной платы, вели к всеобщему повышению цен и даже к росту нужды»,— это одна из тех идей, которые могут зародиться лишь в мозгу непонятого поэта.

В Англии стачки постоянно служили поводом к изобретению и применению тех или иных новых машин. Машины были, можно сказать, оружием капиталистов против возмущений квалифицированных рабочих. Величайшее изобретение новейшей промышленности — self-acting mule — вывело из строя возмутившихся прядильщиков. Даже если бы единственным результатом коалиций и стачек были направленные против них усилия изобретательской мысли в области механики, то и в этом случае коалиции и стачки оказывали бы громадное влияние на развитие промышленности» (К.Маркс, «Нищета философии»). 

Резкое обнищание населения и связанное с этим снижение потребления, в том числе предметов первой необходимости, не сдержало ни гиперинфляции начала 90-х годов, ни скачка цен в 1998 году. И наоборот, заметный рост доходов населения начиная с 2000 года не дал значительного всплеска инфляции. Более того, рост доходов населения может вызвать и снижение цен — ведь в основе цены лежат затраты на производство, которые могут очень значительно падать при наращивании объёмов выпуска, связанного, в свою очередь, с увеличением платежеспособного спроса. Примером здесь может служить динамика цен на компьютеры — в условиях нарастающего спроса цены снижаются при росте потребительских качеств.

Из вышеизложенного вытекает, что борьба профсоюзов за увеличение заработной платы работников есть борьба за сохранение и развитие отечественного производства. Бесспорно, что в стране происходит борьба между силами, которые видят Россию могущественным суверенным государством и теми, кто считает это излишним. Борьба за повышение зарплаты — один из важнейших элементов укрепления Российского государства.

Глушич Н.Г., ассистент 
Нижегородского государственного 

университета им. Н. И. Лобачевского

ПРОИЗВОДСТВЕННАЯ ИНФРАСТРУКТУРА 
КАК ОДИН ИЗ ЭЛЕМЕНТОВ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНЫХ СИЛ

В настоящее время, в связи с отставанием развития производственной инфраструктуры возникла необходимость ее ускоренного развития. Актуальность сбалансированной инфраструктуры подчеркивается в Правительственных решениях о выборе стратегии экономического развития страны на 2006–2010 гг. Неудовлетворительное функционирование систем производственного обслуживания препятствует рациональному использованию промышленного, предпринимательского и научного потенциала страны и отрицательно сказывается на повышении роста производительности труда и эффективности производства в целом.

В современной науке под производственной инфраструктурой понимается совокупность материально-технических систем (объектов), обеспечивающих выполнение основных функций в различных сферах и отраслях деятельности
.

В экономическом анализе понятие «инфраструктура» используется только в том случае, если оно объединяет группу отраслей, которая обладает внутренним экономическим единством и общим функциональным назначением.

К. Маркс в «Капитале» не использует само понятие инфраструктура. Сущность данного термина он вкладывает в средства труда в процессе трудовой деятельности: «…в широком смысле к средствам процесса труда относятся все материальные условия, необходимые для того, чтобы процесс мог совершаться. Прямо они не входят в него, но без него он или совсем невозможен, или может происходить лишь в несовершенном виде. …средства труда не только мерило развития человеческой рабочей силы, но и показатель тех общественных отношений, при которых совершается труд»
.

Здесь также подчеркивается, что «именно революция в способе производства промышленности и земледелия сделала необходимой революцию в общих условиях общественного процесса производства, то есть в средствах связи и транспорта…Связь и транспорт были постепенно приспособлены к способу производства крупной промышленности посредством речных пароходов, железных дорог, океанских пароходов и телеграфов»
.

Поэтому общие условия производства являются наиболее существенными в общественном производстве, так как они создаются непосредственно самим развитием производительных сил и определяются состоянием входящей в них группы отраслей, в первую очередь, транспорта и связи. Их характер и уровень развития всецело обусловлены возрастающими общественными потребностями. По мнению В.П. Красовского, функция создания общих условий для производства и является главным признаком инфраструктуры
.

По своей экономической природе инфраструктура представляет основную часть производительных сил общества. Несмотря на то, что ни одна из ее отраслей не создает конечный продукт, тем не менее, большинство из них непосредственно участвует в материальном производстве.

Производственная инфраструктура – это комплекс отраслей, обеспечивающих внешние условия непосредственно процессов производства. В нее включаются транспорт, финансовая система, электро-, газо-, водоснабжение, складское хозяйство, связь, телекоммуникации, информационное обслуживание, а также сфера деловых услуг (реклама и маркетинговое обслуживание, аренда и лизинг, консультационное обслуживание, инжиниринг, сфера по обеспечению временных потребностей в рабочей силе) и др.

Приведенный отраслевой состав производственной инфраструктуры достаточно условен, в частности, потому, что входящие в него отрасли обслуживают не только производство, но и население (например, транспорт, связь, электро-, газо-, водоснабжение, информационное обслуживание и т.д.). Однако состав производственной инфраструктуры постоянно меняется по мере развития экономики, научно-технического прогресса, возникновения новых отраслей производства.

Услуги инфраструктурных отраслей имеют, как правило, межотраслевой характер и направлены на обслуживание либо всей экономики в целом, либо ее крупных сфер, различных комплексов или узлов. Отсутствие тех или иных звеньев инфраструктуры или несоответствие ее потребностям основных отраслей замедляет их развитие, вызывает большие потери, а в отдельных случаях препятствует их деятельности.

В западной экономической науке используется понятие «overhead capital» или, как сейчас называют, «инфраструктура». Под инфраструктурой понимаются базовые отрасли экономики (энергетика, транспорт, связь), развитие которых способствует более быстроокупаемым и прямопроизводительным инвестициям. По мнению Х. Зингера и А. Янгсона, инвестиции в инфраструктуру, по своей природе, производительны и выступают как накладные издержки общества, или как накладной капитал (overhead capital)
.

К такому толкованию инфраструктуры близок и П. Самуэльсон: «Многие инвестиции предпринимаются только государством и закладывают предпосылки для успешного развития частного сектора. Такие капиталовложения называются общественным накладным капиталом и представляют собой крупномасштабные проекты, расчищающие путь для производства и торговли. В качестве примера следует упомянуть, в первую очередь, дороги, ирригационные системы, гидросооружения и мероприятия в области народного здравоохранения. Все эти проекты предполагают крупные «неделимые» капиталовложения, приносящие иногда возрастающую отдачу от масштаба. Нередко такие проекты приводят к появлению положительных внешних или побочных эффектов, и поэтому невыгодны для частных фирм; это означает, что государство должно вступать в игру, чтобы добиться осуществления этих общественных накладных капиталовложений, или инвестиций в инфраструктуру»
.

Вместе с понятием «инфраструктуры» сложилась и предметная область ее исследования: общие условия экономического развития с целью создания благоприятного климата для функционирования частного капитала. Впоследствии проблема инфраструктуры стала объектом исследования в системе рыночных отношений для обоснования государственных расходов с целью не получения прибыли на собственный капитал, а обеспечения условий для повышения эффективности частного капитала.

Итальянский экономист А. Пезенти пишет: «Если же речь идет не о расходах на вооружение, то государственные капиталовложения должны иметь своим объектом «общественные работы», то есть создание того комплекса условий, который ныне именуют «инфраструктурой» (дорожная сеть, транспортные средства, землеустройство и т.д.). Эти работы сокращают накладные расходы предприятий, т.е. улучшают экономическую среду, в которой те действуют, облегчая процесс обращения капитала, и тем самым не только помогают достижению первичной цели – увеличению «глобального спроса» и занятости, но и повышают норму прибыли в частном секторе»
.

Западные ученые-экономисты выявили закономерность между эффективностью производства и уровнем развития инфраструктуры, ее влияния на политику государства и сообществ, на социальную обстановку в регионе и в стране. Было установлено, что чем выше уровень развития производственной инфраструктуры, тем быстрее и охотнее в регион или в страну приходят инвестиции, пребывает рабочая сила, ускоряется экономическое развитие.

Из вышесказанного можно выделить две важные особенности инфраструктуры. Во-первых, инфраструктура предназначена для обеспечения выполнения функций в нескольких отраслях, то есть она носит межотраслевой характер. Такими элементами инфраструктуры являются транспорт, энергетические системы, связь, информационные сети и др. Поэтому инфраструктура выполняет интеграционную функцию между отраслями производства, регионами и государствами.

Во-вторых, инфраструктура не создает материальных благ, она выполняет обеспечивающую функцию. В связи с этим требуются специальные часто не рыночные механизмы ее развития, долевое участие в этом процессе различных заинтересованных отраслей, особая роль в развитии инфраструктуры межотраслевых органов власти и организаций: местных властей, органов власти регионов, профессиональных союзов.
Дегтяр А.М., аспирант
Нижегородского государственного 
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АКТИВНОСТЬ ПРОФСОЮЗНОГО ДВИЖЕНИЯ КАК ФАКТОР
КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ ЭКОНОМИКИ
В настоящее время все чаще и чаще высказывается мысль о том, что на современном этапе развития мировой экономики необходимость профсоюзного движения практически исчезла. В первую очередь, это связывают с началом эры «Новой экономики», основой которой послужило быстрое распространение информационных технологий — «информационно-технологическая революция». Аргументы сторонников данной идеи, зародившейся и разработанной в США в 1990-е гг., сводятся к следующему. Профсоюзы играли важную роль в старой экономике, защищая интересы наемных работников против корпоративных властей. Однако, при новом гибком, конкурентном порядке для профсоюзов не остается места, так как они действуют прямолинейно и навязывают менеджменту определенные ограничения, что идет вразрез с гибкостью, требуемой в условиях новой экономики. В подгоняемой рынком Новой экономике предполагается, что каждый может получить вознаграждение, соотнесенное с его вкладом в дело и навыками, не нуждаясь в давлении профсоюза в каждом конкретном случае. Культивирование стабильной рабочей силы должно уступить место готовности уволить большое количество рабочих. Таким образом, нужно вернуться к меньшему ядру постоянных рабочих и пополнению их рабочей силы за счет независимых контрактников и работников, нанятых на время или с частичной занятостью, которые могут быть наняты или уволены с легкостью. Рабочая сила должна приспособиться с этой новой практике, меняя стабильную карьеру в одной компании на жизнь независимого контрактника, временного работника или работника с частичной занятостью. В условиях высокой конкуренции предприятия не хотят, чтобы их решения о размещении производства были ограничены контрактами с профсоюзом, требующими выплату пособий и пенсий, или местными сообществами, зависимыми от корпоративной занятости.

Другими словами, сегодня, на этапе бурного развития глобализации, многим экономистам кажется более предпочтительной либеральная модель регулирования экономики. По их мнению, рыночные законы («невидимая рука») вполне способны решать текущие хозяйственные проблемы, в частности, через механизм конкуренции — выживает сильнейший. 
Однако история богата примерами того, как в периоды несдерживаемого капитализма и уменьшения силы профсоюзов значительно увеличивалось неравенство доходов (США). Социальная напряженность и конфликты не могли не сказаться на эффективности национальных производственных систем. Снижение лояльности к компании и материальной заинтересованности рабочих вело к забастовкам или, в лучшем случае, падению производительности труда, а вместе с этим и конкурентоспособности страны. Кроме того, периоды свободного рынка сильно нестабильны на макроэкономическом и финансовом уровнях: провалы финансовых институтов происходили с большей частотой и более высокими социальными издержками. С другой стороны, когда профсоюзы играли значительную роль в экономике, их сила позволяла рабочим разделять плоды экономического подъема того времени. Зарплаты росли вместе с производительностью, а распределение доходов фактически стало более справедливым в тот период. Растущие реальные зарплаты рабочих в тот период дали им возможность покупать дома и потребительские товары, которые национальная промышленность воспроизводила в возрастающих объемах. Таким образом, периоды активного государственного регулирования и сильных профсоюзов характеризуются более быстрым ростом выпуска, развитием технологий и, как следствие, повышением привлекательности продукции на мировом рынке, чем периоды свободного рынка и слабых профсоюзов. 

Очевидно, что рабочие получают выгоды от институциональной среды, которая устанавливает трудовые стандарты, вмешивается в рыночные отношения для предотвращения сталкивания вниз заработной платы и пособий, поддерживает социальные пособия и прожиточный минимум и обеспечивает разумно выровненное распределение доходов. Помимо этого, общая картина агрегированной экономики улучшается с помощью институциональной среды, которая регулирует процессы свободного рынка.

Если экономика призвана соблюдать интересы рабочих, должно быть общественное регулирование корпоративных решений, которые, в противном случае, будут приниматься в интересах получения прибыли, без учета интересов рабочих. Такое регулирование состоится, только если рабочие организуются и будут способны противостоять мощи корпораций, в государственной сфере и прямо на рабочем месте. Необходимым ингредиентом действительно новой экономики в XXI веке — той, которая вознаграждает всех работающих людей — является сильное и сплоченное профсоюзное движение.
В государствах существуют различные системы обеспечения социальных гарантий рабочих. В одном случае государство не вмешивается в дела бизнеса, в другом как раз наоборот: государство уж слишком отстаивает права рабочих или права предприятий. Но есть и такие страны, где треугольник государство — собственники/управленцы — профсоюзы/рабочие работает ради одной цели: повышение конкурентоспособности экономики в целом, а не отдельных предприятий. Это идеальная модель социально-ориентированной экономики — с сильным государством всеобщего благоденствия и профсоюзами, на равных участвующими в разработке такой стратегии. Примером данной модели построения общественного диалога до недавнего времени могли служить европейские страны. Однако на сегодняшний день (во многом благодаря влиянию со стороны США, где у рабочих гораздо меньше прав, чем в Европе) в Старом Свете происходит ужесточение условий социального контракта. Несмотря на то, что, например, немецкий рабочий все еще имеет больший отпуск, лучшие социальные гарантии и условия пенсионного обеспечения, чем его американский коллега, политика собственников уже не настолько либеральна по отношению к рабочим, как это было 20 или 30 лет назад. Это диктуется современными условиями глобальной экономики, которые страны с высокоразвитой экономикой должны принимать ради сохранения своей конкурентоспособности. 

Ввиду всего вышесказанного возникает естественный вопрос: какова же в действительности роль профсоюзов в повышении конкурентоспособности национальной экономики при современных экономических реалиях? О наличии такой зависимости лишний раз свидетельствуют данные международного опроса общественного мнения, проведенного в июле—августе 2002 г. Пью Центром. «Влияние профсоюзов в стране» (таковой была формулировка, использованная в анкете) позитивно оценили 63% американцев, 65% немцев, 43% бразильцев, 38% итальянцев, и 37% россиян. Обсуждение причин столь различного восприятия роли организованного рабочего движения в странах, заметно отличающихся по количеству членов профсоюзов, выходит за рамки статьи, однако, следует указать на просматривающуюся закономерность: чем ниже оценивают влияние профессиональных союзов опрошенные, тем ниже рейтинг конкурентоспособности экономики страны.
Перед тем как говорить о конкретных причинах подобной зависимости, необходимо уточнить понятие «конкурентоспособность» и указать факторы, ее определяющие. Условимся понимать под конкурентоспособностью товаров и услуг способность продавать их по рыночным ценам с нормальной прибылью. В нашем случае будет рассмотрена внешняя конкурентоспособность — способность продавать товары и услуги на мировых рынках, наличие в структуре экспорта достаточного количества товаров и услуг, обеспечивающих устойчивость платежного баланса страны. Политика конкурентоспособности — это не фрагмент общей экономической политики, как всегда мыслилась промышленная политика; это сама государственная экономическая политика, главная цель которой — повышение конкурентоспособности страны через повышение конкурентоспособности товаров и услуг, ресурсов и институтов.
В рамках понятия конкурентоспособности можно выделить количественную и качественную стороны. Количественная характеристика в первую очередь подразумевает ценовой фактор и в частности стоимость рабочей силы как одного из важнейших компонентов себестоимости продукции. Качественная сторона предполагает уровень высоких технологий, использованных в процессе производства, и не учитывает рост производительности труда за счет уменьшения официальной продолжительности рабочего времени. 
Для изучения влияния профсоюзов на состояние конкурентоспособности отдельно взятой экономики и всей мировой системы в целом предлагается рассмотреть пример Франции. С 70-х годов в странах Евросоюза исходят из положения, что количество рабочих часов является фиксированным. К 90-м годам в Евросоюзе сложилась ситуация, когда те, кто хотел работать больше и, соответственно, получать больше за свой труд, не могли этого сделать. Апофеозом данного положения стало принятие летом 2001 г. правительством социалиста Лионеля Жоспена закона о 35-часовой неделе, главной целью которого была борьба с массовой безработицей путем создания дополнительных рабочих мест. И действительно, в период 1997—2002 гг. Франция опередила по данному показателю многие страны, в том числе и США. Однако политика трудоустройства и поддержки спроса на рабочую силу (особенно на квалифицированные трудовые ресурсы) стала возможной также благодаря сдерживанию размера заработной платы. С другой стороны, уменьшение официальной продолжительности рабочей недели не привело к сокращению заработной платы, что считалось большой заслугой профсоюзов и правительства социалистов. В результате образовалось сразу два препятствия, одновременно ограничивающих рост конкурентоспособности французской экономики. Во-первых, для сохранения заработной платы на прежнем уровне правительство было вынуждено пойти на уступки бизнесу и снизить размер обязательных социальных отчислений, чтобы избежать роста общих издержек производства. Таким образом, доходная часть бюджета страны недополучила значительные средства, что в свою очередь привело к сокращению, в том числе, расходов на образование и науку. Темпы прироста производительности труда начали снижаться, а отставание от США в данной сфере — увеличиваться. Во-вторых, сдерживание размера заработной платы привело к ограничению внутреннего потребления, что также не могло не задержать экономический рост и развитие (внедрение) инноваций. В итоге, пару лет назад Франция столкнулась с проблемой низкой конкурентоспособности своей продукции на мировом рынке (прежде всего относительно американских товаров и услуг). 

По мере того, как к французским предприятиям приходило осознание своей слабости и уязвимости, выбор возможных действий ограничивался тремя основными направлениями. Первое — перемещение производства в страны с меньшими затратами на рабочую силу (заработная плата плюс социальные отчисления). Второе — увольнение части персонала в целях оптимизации издержек путем замещения труда капиталом. В таком случае интересы профсоюзов (максимальная занятость) и хозяйствующих объектов (рост производительности труда и конкурентоспособности) могут не совпадать. Третье — увеличение продолжительности рабочей недели, что при сохранении заработной платы на прежнем уровне обеспечивает снижение издержек на оплату труда в единицу времени. Напомним, что именно такой способ удешевления стоимости продукции представляет собой экстенсивный путь укрепления конкурентоспособности. 

На современном этапе функции профсоюзов представляются весьма ограниченными. Они, как и сами работники, подвергаются шантажу со стороны работодателей, которые угрожают закрыть национальные производства и переместить их в развивающиеся страны. В связи с этим процессы массовых увольнений или незаконного увеличения продолжительности рабочей недели пытаются изъять из сферы влияния профсоюзов. В случае грамотного давления на правительство профсоюзам удалось бы остановить дискриминацию работников на отдельных предприятиях, незаконно применяющих сверхурочные часы. Кроме того, прекратился бы и скрытый шантаж правительства со стороны предприятий, выражающийся в снижении размеров социальных отчислений под угрозой «переезда» производства в Восточную Европу или Азию. Как уже было показано ранее, подобные уступки приводят лишь к низкому уровню развития образования, науки и инноваций. Профсоюзы могут также косвенно оказывать влияние на конкурентоспособность своей экономики — путем лоббирования своих интересов в Европарламенте, Международной Организации Труда (МОТ) и через экспорт идей в профсоюзы стран-конкурентов. Главная цель заключается в том, чтобы помочь этим странам обеспечить экономический рост, а с ним увеличение заработной платы и улучшение условий труда (Восточная Европа, Китай). Результатом таких действий должно стать повышение себестоимости продукции данных стран и, как следствие, потеря их конкурентных преимуществ, обеспеченных так называемым «социальным демпингом».
 Золотов А.В., доктор экономических наук,
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Попов М.В., доктор философских наук,
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НОВЫЕ ПРОФСОЮЗЫ ПОБУЖДАЮТ РАЗВИВАТЬ ПРОИЗВОДСТВО
В капиталистическом обществе, казалось бы, именно класс предпринимателей более всех заинтересован в развитии экономики. Однако интересы капиталистов не во всем совпадают с интересами общественного развития. 

Несмотря на острую необходимость увеличения капиталовложений в обновление материально-технической базы общественного производства, повышение реальных доходов трудящихся, продолжается измеряемый сотнями миллиардов рублей вывоз частного капитала за рубеж, миллиарды тратятся на покупку футбольных клубов, предметов роскоши и так далее. Примеров подобного игнорирования интересов общественного развития великое множество. 

Не приходится рассчитывать на то, что подъем производства будет обеспечен единственно за счет заинтересованности в этом класса капиталистов. Следует обратить внимание на рабочий класс — ту относительно преобладающую часть российского общества, которая кровно заинтересована в развитии отечественного производства.

Каким образом реализация интересов работников способствует развитию экономики?

Выступая за улучшение условий труда и обогащение его содержания, рабочие стимулируют использование прибыли не для увеличения вкладов в швейцарских банках, а для капиталовложений в материальное производство.

Отстаивая гарантии занятости, они способствуют интенсивному поиску предпринимателями заказов, выпуску новой, конкурентоспособной продукции.

Добиваясь соблюдения норм трудового законодательства в области режимов труда и отдыха, рабочие ставят капиталистов перед необходимостью увеличивать прибыль не за счет подрыва жизненных сил работников, а за счет внедрения новой техники, совершенствования организации производства.

Борясь за увеличение реального содержания зарплаты, работники обеспечивают нормальное воспроизводство своей рабочей силы, создают стимулы для высокопроизводительного труда, расширяют платежеспособный спрос на отечественные товары.

Чем шире размах коллективных действий работников, тем больший круг предпринимателей вынужден считаться с требованиями развития общественного производства. При таких условиях государство начинает выступать с позиций воспроизводства национального капитала в целом, умеряя узкоэгоистические устремления отдельных финансовых групп и компаний. 

Таким образом, развитие капиталистического производства осуществимо при условии активной, организованной профсоюзами борьбы рабочего класса за свои интересы. Как отмечал президент РФ В.В.Путин на встрече с лидерами профсоюзных организаций России 19 октября 2005 года, «за последние годы роль и значение профсоюзов в целом у нас возросли». 

К сожалению, профсоюзные организации, входящие в состав Федерации независимых профсоюзов России (ФНПР), в основной своей массе бездействуют. Они не выполняют своей роли в развитии общественного производства. 

Перспектива его подъема связана с формированием и ростом таких профессиональных союзов, как Федеральный профсоюз авиадиспетчеров, Российский профсоюз докеров, межрегиональное объединение рабочих профсоюзов «Защита труда» и других реально действующих профсоюзов. В них профсоюзная работа предполагает регулярное и активное участие большинства работников.

Значительных успехов в повышении уровня реального содержания зарплаты работников добился Федеральный профсоюз авиадиспетчеров. Усилиями ленинградской организации Российского профсоюза докеров в одной из компаний морского порта Санкт-Петербурга заключен коллективный договор, предусматривающий не только индексацию зарплаты, но и увеличение ее реального содержания с учетом роста производительности труда. Это стимулирует повышение производительности труда, улучшает социально-экономическое положение занятых и создает предпосылки для притока на предприятия молодых рабочих.

В Российском профсоюзе докеров получен опыт коллективных действий по преодолению систематического использования сверхурочных работ и работ в выходные дни, что дало возможность повысить заработок без подрыва жизненных сил рабочих.

Создание в 2004 г. Федерации профсоюзов России позволило организационно оформить растущее единство реально действующих профсоюзов, что способствует активизации борьбы наемных работников за свои общие интересы, требующие возрождения и развития российского производства и российского общества в целом.

К чести российского рабочего класса, он сумел выдвинуть выдающихся рабочих-организаторов борьбы за права и интересы трудящихся. Рабочему движению России хорошо известен токарь-расточник завода «Красное Сормово» Дмитрий Васильевич Игошин, являвшийся сопредседателем Российского комитета рабочих с 1994 по 2004 г. После его кончины дело организации рабочего, профсоюзного движения продолжают его соратники – сопредседатели Российского комитета рабочих: регулировщик радиоаппаратуры нижегородского завода «Электромаш» Владимир Михайлович Кудрявцев, докер-механизатор морского порта Санкт-Петербурга Александр Иванович Харланов, наладчик АМО «ЗИЛ» Василий Иванович Шишкарев. Эти люди, обладая высокой квалификацией в своей рабочей профессии, совмещают ее с ответственной профсоюзной работой, став настоящими профессионалами в деле управления рабочими организациями в российском масштабе. 

Круг рабочих, успешно совмещающих основную производственную деятельность с активной профсоюзной работой, постепенно расширяется, что крайне важно для повышения эффективности профсоюзной работы и предотвращения бюрократического отрыва руководящих профсоюзных работников от основной массы членов профсоюзов. Подобный отрыв, по сути, погубил ФНПР.

В ходе становления и развития российских рабочих профсоюзов в последнее пятнадцатилетие появились талантливые профсоюзные работники, имеющие замечательную рабочую биографию, преданные интересам рабочего класса и умеющие создать условия для роста управленческой активности рабочих коллективов в целом. В этой профсоюзной плеяде, прежде всего, работники Российского профсоюза докеров: Александр Николаевич Моисеенко, Владимир Александрович Петров, Александр Иванович Саржин, Евгений Петрович Тимофеев, Константин Васильевич Федотов, Станислав Алексеевич Фомичев и другие.

В организации и деятельности рабочих профсоюзов значительна роль тех интеллигентов, которые, став освобожденными профсоюзными работниками, отдают свои силы служению интересам рабочего класса. Так, в межрегиональном объединении рабочих профсоюзов «Защита труда» высочайший авторитет приобрели Виктор Григорьевич Гамов, Виктор Михайлович Петров, на смену которым пришли новые профсоюзные лидеры. 

В России уже имеются активно действующие профсоюзные организации, объединяющие работников, занятых особо значимыми видами непроизводительного труда, в их числе, кроме Федерального профсоюза авиадиспетчеров, выделяется Профсоюз авиационных работников радиолокации, радионавигации и связи. И эта ветвь профсоюзного движения выдвинула талантливых организаторов: Сергея Анатольевича Ковалева, Руслана Валерьевича Мирошниченко, Николая Борисовича Плотникова, Алексея Юрьевича Южакова.

Чем шире будет размах организованных новыми профсоюзами коллективных действий российского рабочего класса, тем успешнее будет развиваться российская экономика.

Игнатов Б.А., слесарь,

ОАО «Ленинградский металлический завод»

РАЗВИВАЯ ПРОИЗВОДСТВО, ПРИБЛИЖАЯ КОММУНИЗМ!

В советское время имело широкое хождение, следующее изречение: «профсоюзы — школа коммунизма». И совсем по-разному, часто неверно оно понималось. Между тем, именно сегодня оно актуально и свежо как никогда прежде. Если под этим лозунгом понимать профсоюзы как механизм управления промышленностью и хозяйством страны в целом. Как механизм сохранения и развития производства. Вот что писал о профсоюзах как школе коммунизма один из вождей российского пролетариата, сопредседатель Объединения рабочих профсоюзов «Защита труда» Виктор Григорьевич Гамов: «Рабочие профсоюзы имеют будущее только в том случае, если рабочие в их составе пройдут нелегкую школу борьбы за свои интересы, школу самоорганизации, школу рабочей демократии, школу самоуправления и управления производством. Для всего этого надо постоянно учиться, пройти курсы науки побеждать, подняться до осознания общих интересов рабочего класса России, суметь отстоять этот общий интерес».

Почему? Практика показывает нам, что сегодня именно профсоюзы являются основным фактором, сдерживающим разрушение производительных сил в капиталистической России. Именно их борьба с разгильдяйством, безответственностью, наплевательским отношением к фабрикам, заводам и комбинатам, работникам предприятий, которые так часто проявляют собственники, не дает окончательно разграбить и растащить общенациональное достояние, созданное за десятилетия упорного труда в советский период, несколькими поколениями советского рабочего класса. Разрушить значительный сегмент материального тела человеческой цивилизации.

Борьба этих профсоюзов позволяет не только сохранить, отстоять производство, но и развивать его, проводить модернизацию оборудования, улучшать положение работников, и, благодаря этому, пополнять коллективы новыми поколениями рабочего класса,

Сегодня в авангарде такой борьбы стоят профсоюзные организации России, — прежде всего Объединение рабочих профсоюзов «Защита труда», Российский профсоюз авиадиспетчеров, Российский профсоюз докеров, часть более мелких, но независимых от администрации, рабочих профсоюзов.

Ведь, к примеру, именно профсоюзная ячейка «Защиты труда», не позволила в 2000 году буржуазии полностью распродать, уничтожить такое национальное достояние как Ленинградский металлический завод. Когда на глазах всего коллектива на металлолом разрезались современные станки с ЧПУ и продавались за бесценок, продавались строения, целые цеха. Разгневанные рабочие просто взяли и вынесли вместе с креслом чересчур хваткого генерального директора на улицу. 
Именно профсоюзы пытались отстоять Выборгский целлюлозно-бумажный комбинат, Ломоносовский фарфоровый завод. Правда, в дальнейшем из-за незрелости рабочего движения все эти ячейки, так или иначе, потерпели поражение.

Налицо определенный парадокс. Не собственник производства проявляет заботу о сохранении и развитии производства, а именно работники предприятий, объединенные в рабочую профсоюзную организацию. Видимо здесь обнаруживается тот простой факт, что большинство объектов советской промышленности переходили в руки частных собственников, воскресшего после контрреволюции 1991 года класса российских капиталистов либо бесплатно, либо за смехотворные деньги. Зачем беречь то, что досталось практически бесплатно и что можно выгодно перепродать? Выгодно распродать имущество, выгодно сдать в аренду землю, выполнить, чей-то зарубежный заказ на уничтожение того или иного объекта российской промышленности. Видимо, именно отсюда, а так же из-за некоторой ущербности российской буржуазии на мировом рынке, проистекает такое ее отношение к своей же собственности. Незаконченность процесса ее позиционирования на мировой арене, в системе мирового разделения труда.

И сегодня многие рабочие видят, что именно отсутствие крепкой профсоюзной организации губит, калечит производство. Что низкий уровень заработной платы не позволяет произвести пополнение рабочего класса новыми поколениями, то есть сохранить преемственность, передачу опыта от старших рабочих к молодым. Подобный разрыв уже имеет место. Рабочих возраста 30-40 лет почти нет, это либо неопытная рабочая молодежь 18-22 лет, либо предпенсионные поколения класса (50-65 лет). 

Если бы профсоюзы успешно боролись за зарплату, то на предприятия шли бы новые молодые рабочие, класс рос бы и качественно и количественно. Социальный статус рабочих в обществе рос бы, престиж рабочих профессий повышался. Все это сказалось бы и в лучшую сторону на развитии общества. Покупательная способность большинства трудящегося населения выросла бы. 

Массовые независимые от администрации профсоюзы позволили бы оздоровить рабочий класс, навести порядок в соблюдении правил техники безопасности, понизить травматизм на производстве. Смешно до слез, до удушья в горле, наблюдать сегодня, к примеру, как ФНПР-овский «профсоюз» на одном из предприятий Ленинграда уже несколько месяцев «рассматривает» вопрос о переносе покрасочной площадки в сторону от слесарного участка, где бригады слесарей вынужденно травятся распыляемой краской изо дня в день. Как они вынуждены бросать работу и ждать пока туман из мельчайших частиц ядовитой краски рассеется по цеху. Когда уже исписаны кипы бумаги на заявления, обращения, жалобы и прочее, а воз и ныне там. А «профсоюзное» начальство лишь бегает по цехам, имитируя работу. Оно и не думает выбирать уполномоченного по наблюдению за соблюдением техники безопасности. К слову сказать, у рабочих сегодня не осталось никаких иллюзий относительно подобных «профсоюзов». В пользу это говорит и статистика ежегодных конференций этого профсоюза: рабочих в нем все меньше и меньше. И это очень хорошо, просто замечательно! Еще один враг класса опознан. Опознан он уже давно, еще в 1998 году во время рельсовых войн.

А любителям уповать на «национальную» буржуазию, мы можем смело ответить: сегодня единственным последовательным борцом за сохранение производства является сам рабочий класс России, объединенный в свои классовые профсоюзы!
Ковалёв С.А.,

Президент Федерального профсоюза авиадиспетчеров,

Председатель Федерации Профсоюзов России

О МЕТОДАХ ВЕДЕНИЯ ПРОФСОЮЗНОЙ БОРЬБЫ

Хотелось бы начать, прежде всего, с проблем законодательного характера. Ранее коллективно-договорные отношения регулировались законом о коллективных договорах и соглашениях, в соответствии с которым работники предприятия могли иметь неограниченное количество профсоюзов и коллективных договоров. Каждый активный профсоюз имел право инициировать начало переговоров и заключать коллективные договора. Новый Трудовой Кодекс ограничил такое право, внёс существенные изменения в закон о коллективных договорах, так как в соответствии с его положениями ряд норм, предусмотренных данным законом, оказались не действующими. Если рассматривать положение о праве ведения переговоров, то в нём отчётливо различима позиция ФНПР, стремящегося стать единственной стороной — представителем работников при заключении коллективных договоров. Норма изложена таким образом, что исключительно первичная организация обладает полномочием ведения переговоров по заключению коллективных договоров. Первичная организация — организация, в состав которой входят более 50% от всех работников-членов и имеющая статус организации вышестоящего российского объединения, то есть входящая в российскую организацию, которой сегодня является ФНПР. В законе имеется также иная, небезызвестная норма «…либо иные представительные органы». Имеются в виду назначенные работодателем представители работников. Это могут быть, с одной стороны, любые работники, с другой стороны, — при назначении представителей руководством исход переговоров по коллективному договору в данном случае вполне предсказуем. Можно представить, каким быть коллективному договору для работников, которых якобы кто-то представляет.

Но это не повод для пессимизма. Правильно применяя существующие нормы, даже те, которые, казалось бы, неприменимы в отношении работника, можно добиться некоторых положительных результатов. Исходя из опыта наших организаций, даже малочисленные профсоюзы, если они активны, способны оказывать существенное влияние на ход переговорного процесса и отстаивать интересы работников. 

Активность самих работников — залог успеха переговорного процесса. И либо эта активность активизирует остальных работников, либо она должна подчинить себе пассивную их часть. Только тогда можно переходить от слов к делу — к забастовкам, остановке производства. Другого способа защиты прав работников на сегодняшний день нет.

Практика судебных разбирательств с попыткой защитить право малочисленных профсоюзов отстаивать интересы работников не приносит результатов, так как судебная власть сегодня оказалась на стороне государственной власти, власть имущих, и, по сути, отстаивает интересы работодателя, но никак не работника, как это ни печально. Поэтому сила работников в их профсоюзном объединении.

Вернёмся к раскладке вариантов, которые могут быть, и их практическому применению.

Вариант первый. Допустим, что работников в реально действующем профсоюзе меньшинство. Его профком не является представительным органом, имеющим право на ведение переговоров, но при этом не ограничено его право участия в едином представительном органе. Однако, профсоюзная организация, насчитывающая большинство работников предприятия, в представительный орган никогда не допустит представителей малочисленного профсоюза, несмотря на то, что ТК РФ предусматривает создание единого представительного органа. Инициатива малочисленных профсоюзов в этом направлении, как правило, не находит поддержки у профсоюзов ФНПР. Протокол фиксирует, что единый представительный орган не создан, а в соответствии с этим представительство будет иметь организация, имеющая большинство, то есть, как правило, это профсоюз ФНПР. 

Профсоюзные организации, как уже было сказано ранее, имеют право участвовать в коллективных переговорах, но это право совещательного голоса и никакого письменного подтверждения этого факта в протоколе комиссии по разработке коллективного договора отражено не будет. Представители работников могут выступить с инициативой собственного альтернативного проекта коллективного договора, но их предложения, скорее всего, не найдут поддержки ни у представителей работодателя, ни среди представителей доминирующего профсоюза.

Комиссия, созданная работодателем и доминирующим профсоюзом, как правило, рассмотрит предложенный проект, но откажется принять его. Рассчитывать на поддержку представителей профсоюзов ФНПР в данном случае не следует. В этой ситуации свои условия можно диктовать, лишь активизировав членов профсоюза через угрозу организации забастовки, либо через утверждение коллективного договора на конференции трудового коллектива. Только на такой конференции можно предложить и принять большинством голосов текст альтернативного коллективного договора. Если работники будут предварительно хорошо осведомлены о сути разногласий, то они непременно проголосуют за свои социальные гарантии и льготы, за свою зарплату, отражённые в тексте коллективного договора. 
В соответствии с ранее действовавшим законом, конференция принимала коллективный договор, — это решение трудового коллектива являлось окончательным и не подлежало обжалованию со стороны работодателя. Теперь, в ныне действующем Трудовом кодексе, порядок утверждения коллективного договора изменился и определяется сторонами. То есть фактически порядок утверждения определяется работодателем, и это порядок не в пользу работника. В качестве исключения, крайне редко, работодатель соглашается на утверждение коллективного договора на конференции. Однако надо иметь в виду, что сегодня в большинстве случаев работодатель достаточно грамотный, договор подписывается сторонами после того, как стороны пришли к согласию по его условиям. Соответственно, если после утверждения коллективного договора на конференции работодателя не устраивает ряд положений, то он выражает своё несогласие. Подписывается протокол разногласий. В этом случае снова идёт возврат к начальному варианту. Конференция создаёт примирительную комиссию от имени всего трудового коллектива. Обсуждаются положения коллективного договора, которые «послушное» работодателю большинство никогда бы в него не внесло. Предложения, внесённые меньшинством, но через конференцию, могут быть предметом протокола разногласий. Эти вопросы могут быть урегулированы либо путём привлечения трудового арбитра, либо путём создания трудового арбитража, то есть его формирования сторонами по принципу: представитель работодателя — представитель работников, но не со стороны предприятия, а со стороны других структур, то есть, например, со стороны других профсоюзов, которые разделяют вашу позицию, и не могут, по идее, представлять интересы работников вашего предприятия. Но в силу того, что они являются представителями профсоюзов, они, конечно, будут представлять интересы работников. В рамках трудового арбитража они также будут представлять позицию работников, выступая в защиту их интересов. В этом случае трудовой арбитраж выносит решение, которое является обязательным для исполнения сторонами. Но есть один нюанс. Если работодатель привлекает на свою сторону своих представителей, порядок вынесения решения предусматривает вынесение решения большинством трудовых арбитров, и является обязательным. При этом в организациях, в которых запрещены забастовки, стороны предварительно заключают соглашение об обязательстве исполнения решения арбитража. В большей части организаций, где забастовки разрешены, это решение является в основном рекомендательным. 

В любом случае, реализовать свои интересы рабочие могут сегодня одним способом — остановкой производства. Как бы этот метод ни был плох, в конечном счете, для работников это — единственный способ их защиты от произвола работодателя, выражающегося в попытках невыплаты заработной платы и неисполнения каких-либо социальных гарантий. 

Когда профсоюзная организация имеет активных лидеров, способных увлечь за собой других членов профсоюза и членов других профсоюзов, она может существенно расшириться. Это будет способствовать усилению профсоюза. Методы работы по привлечению новых членов в профсоюз могут быть различными, от призыва до дружеских бесед. Важен конечный результат как итог переговоров между лидерами формальных и неформальных групп в коллективе. И только заручившись поддержкой 50% и как минимум ещё одного человека, можно направлять работодателю письменное уведомление о начале переговоров. В этом случае работодатель будет придерживаться точки зрения, что меньшинство профсоюзной организации не вправе начинать переговоры, но полномочия определяются только при начале переговоров, то есть профсоюз инициирует встречу, и заявляет о своих правомочиях, то есть о наличии 50% и одного голоса. В этом случае работодатель будет вынужден подчиниться букве закона. В результате профсоюзная организация получит возможность ведения переговоров и представления интересов работников на переговорах. Следует отметить, что все способы, о которых говорилось, использовались нами в практике профсоюзной борьбы. Находясь в меньшинстве, мы диктовали наши условия работодателю через конференцию трудового коллектива.

Второй вариант расширения полномочий профсоюза, также применяемый нами, — создание профсоюзов в одних организациях, заручившись поддержкой 30% работников, и добор оставшихся 20% путём сбора подписей, заявлений от членов профсоюзов других профсоюзных организаций и не членов профсоюза. Результат, как и в первом случае — принятие коллективного договора в пользу работников.

Если говорить об акциях протеста, то основной смысл проводимых работниками по инициативе профсоюзов акций протеста — сделать их ощутимыми для руководства. Так, например, недостаточная индексация заработной платы может быть проигнорирована работниками. В этом отношении показателен пример ростовских авиадиспетчеров, делавших почтовые переводы на имя директора предприятия в сумме индексации своей заработной платы, составившей в соответствии с изменением прожиточного минимума 13 рублей. Этот вариант представляется ярким и действенным. К совести не призовёт, но заставит задуматься о том, каковы будут дальнейшие действия работников. В следующий раз индексация заработной платы составила уже 10%.

При ведении переговоров по коллективным договорам один из возможных вариантов — привлечение к работе профсоюзов ФНПР, работа с лидерами этих профсоюзов с целью объединения усилий. Такие факты также имеются в нашей практике, когда другие профсоюзные организации также входят в единый совещательный орган. Мы считаемся также с другими профсоюзами, которые существуют в тех организациях, где большинство принадлежит нашему профсоюзу. Мы совместными усилиями пытаемся защищать интересы работников. Речь идёт о консолидации усилий, разработке и внесении текста коллективного договора, улучшающего положение всех работников. Профсоюзы ФНПР при заключении коллективных договоров делают в тексте приписку, что условия данного коллективного договора распространяются только на работников, представленных органом, подписавшим данный коллективный договор. 

Мы не прибегаем к подобным методам. Но иногда возникает желание привлечь оставшихся членов профсоюза ФНПР на свою сторону. С этой точки зрения можно понять действия профсоюза ФНПР, тем более, что профсоюзам ФНПР очевидно, что их организация день ото дня теряет силы. Это новый стимул, заложенный в Трудовом Кодексе, которым они хотят воспользоваться.

Есть также иные способы, которыми можно пользоваться по любому из вариантов, в меньшинстве или в большинстве, и необходимо пользоваться. 

Работодатель может не согласиться с работниками по проекту коллективного договора, который работники предлагают.

Вариант №1. Если Коллективный договор имеет срочный характер, то в силу того же закона, это срок 3 года плюс он может быть продлён ещё на 3 года и не более, в соответствии с нормами законодательства. То есть срок действия коллективного договора 6 лет. Это при желании работодателя пойти на встречу и продлить действие коллективного договора. В ином случае, если есть неуверенность профсоюза в том, что его члены могут пойти на забастовку или иную акцию протеста, чтобы бороться за свои права, необходимо до окончания срока действия коллективного договора за 4 месяца выйти с инициативой о начале переговоров по заключению нового коллективного договора. Так, по ТК РФ в течение трёх месяцев стороны ведут переговоры по коллективному договору, по истечении трёх месяцев стороны должны подписать коллективный договор на согласованных условиях. Согласованными условиями могут быть общие положения и заключительные положения коллективного договора. Всё остальное может остаться в разногласиях. Если вы имели замечательный коллективный договор, то по истечении трёх переговорных месяцев всё уйдёт в разногласия, и все ваши отличные условия труда будут регулироваться локальными нормативными актами, то есть приказами и распоряжениями директора. К этим способам работодатель уже прибегает. Попытки прибегать к таким мерам были и на наших предприятиях, но пока безуспешно. То есть срок для решения этого вопроса — 4 месяца. Три месяца на переговоры, в ходе которых согласуются общие и заключительные положения. Всё остальное в разногласиях. Но примирительные процедуры, как правило, укладываются в один месяц, и на первой же инстанции примирительной процедуры, когда состоится примирительная комиссия, сторона работника может сослаться на положения ТК, что условия коллективных договоров, условия труда работников не могут быть ухудшены. У вас ещё действует старый коллективный договор, вы ссылаетесь на его положения, и доказываете, что работодатель не может ухудшить условия труда работников. В силу этих обстоятельств работодатель будет обязан внести в коллективный договор те положения, по предмету которых ведутся переговоры.

Вариант №2. Если коллективный договор всё-таки закончился, либо вы опоздали с инициативой по коллективному договору, то итог будет печален, то есть будут приняты общие и заключительные положения. Если при этом коллектив активистов будет не готов к ведению жёсткой борьбы и отстаиванию своих прав, то работодатель и работники в дальнейшем будут жить по приказам о размерах и условиях оплаты труда с учётом мнения профсоюза. То есть в профсоюз направляется проект приказа, выслушивается мнение профсоюза, но во внимание оно не принимается. Доказать, что этот приказ незаконный, по суду практически невозможно, так как процедура работодателем не нарушена. Такова цена упущенной возможности начала переговоров по перезаключению коллективного договора.

Вариант №3. Допустим, что у вас есть коллективный договор, не имеющий срока действия или же договор, включающий положение, определяющее, что данный договор действует до заключения нового коллективного договора. Это наиболее благоприятный вариант, так как можно либо, не изменяя его, пользоваться им бессрочно, либо, применяя ранее упомянутую норму, то есть положение о трехмесячном сроке переговорного процесса, подписать новый договор на согласованных условиях. Согласованные условия, и работники должны это знать, принимаются только в пакетном виде. Если они разделены на пункты, то есть включают пункты 1.1, 1.2, 1.3, то даже если имеет место полное совпадение редакции этих пунктов с проектом, предложенным работниками, нельзя ставить рядом с подписью «пришли к согласию» или «одобрили», или же в другой формулировке, подтверждающей момент согласования редакции работниками и работодателем. Работодатель, зная положения ТК, будет вам всегда «подкладывать» эти 3 пункта, то есть считайте, что обо всём остальном вы не договорились, и все положения старого коллективного договора закончатся вместе с ним. То есть во всех протоколах, оформленных на заседании комиссии, необходимо писать «решили продолжить обсуждение данных положений коллективного договора», даже если позиция согласована. Так нужно делать до конца трёх месяцев переговоров. Пакетное представление условий по истечении трёх месяцев – это вариант воздействия на работодателя, так как в течение трёх месяцев ни один протокол не зафиксировал того, что решение согласовано. В данном случае работники вправе требовать либо подписания нового коллективного договора на ваших условиях, либо сохранения старого коллективного договора до заключения нового. Но здесь опять встаёт вопрос о том, что если будет заключён новый коллективный договор, то он будет срочный. 

Что касается трёхсторонних соглашений, то это в первую очередь соглашения с профсоюзом ФНПР, представляющим большинство и включающим в представительство работника исключительно доверенных лиц. То есть представителей ФПР и иных профсоюзных организаций там нет. Есть 2 представителя от профсоюзного объединения работников гражданской авиации и представители от Конфедерации Труда России. Других нет. Соответственно, какие бы вопросы ни выносились на трёхстороннюю комиссию, составляется протокол разногласий, ведётся дискуссия, но позиция работодателя в этой дискуссии является доминирующей. И позиция ФНПР в большинстве случаев согласуется с позицией правительства и объединения работодателей, так как ФНПР не интересует позиция других профсоюзов в силу того, что они от них независимы. Исходя из этого быть представителем ФПР в подобной комиссии, то есть быть в меньшинстве, бессмысленно, впрочем как и освещать проблемы, которые всё равно не будут решены. Поэтому мы выступали с предложением создания рабочей группы с целью выявления этих проблем снизу, на уровне взаимоотношений работников и работодателей. Инициатива поддержки не нашла. 

Вариант трёхсторонних переговоров может осуществляться на уровне региона. Для этого необходимо, чтобы профсоюзные организации и объединения, которые существуют в городах регионов, создавали советы, территориальные комитеты, объединённые комитеты, чтобы они представляли интересы многих отраслей производства в регионе. После этого можно выходить с инициативой заключения соглашений в регионе. На городском, муниципальном уровне, привлекать объединения работодателей, которые имеются в регионе. Однако надо сказать, что таких объединений работодателей в настоящее время ещё нет, несмотря на то, что закон об объединении работодателей есть, но даже на отраслевом уровне он не применяется. Некоторые объединения работодателей подобны «клубам любителей пива». Созданные физическими лицами они представляют интересы директоров, то есть по сути это профсоюзы директоров. И это несмотря на то, что мы имеем отраслевое тарифное соглашение на уровне гражданской авиации, но это отраслевое тарифное соглашение не отражает интересы всех работников, так как работодатели – физические лица. Отношения складываются как в том же «клубе любителей пива», то есть «хочу — беру полномочия, хочу — не беру». В большей части руководители не дали полномочия любителям пива. В этом случае лишь 35% работодателей дали полномочия по доверенности, то есть только на 35% предприятий распространяется действие отраслевых тарифных соглашений. Данная форма наиболее понятна работодателям. Поэтому, чтобы объединить работодателей на уровне региона, нужно заставить власть совершить это. Когда профсоюзные объединения будут выходить на муниципальную или региональную власть, а они должны это делать, с предложением вести переговоры по заключению соглашения на региональном или муниципальном уровне, власть заставит работодателя объединиться, то есть создать объединение на уровне данного субъекта. Создав его, у власти появится возможность следить за развитием ситуации со стороны. На федеральном уровне мы видим, что в соответствии с новым ТК РФ, Президент теперь удалён от коллективно-договорных отношений, как и правительство. Если раньше на предприятиях, где забастовки были запрещены, сторона работников имела право обращаться непосредственно к президенту для решения трудового спора, то теперь такого права нет. Соответственно, администрация Президента и Президент сняли с себя эти функции. То же самое будет на уровне субъектов Федерации. Губернаторы пока не успели, но скоро снимут с себя эти полномочия. Как вариант может рассматриваться инициатива заключения соглашений, но для этого необходимо набрать силу, создать объединения на уровне ФПР. Решение о создании таких объединений было принято, однако по настоящее время широкого развития организация пока не получила в силу неорганизованности.

Несмотря на то, что появляются новые организации, например объединение таксистов, которых объединить по факту нельзя, так как они являются индивидуальными предпринимателями. Они приходят в ФПР, объединяются в профсоюз как физические лица. К примеру, так объединились таксисты Москвы и Ростова. К нам приходят государственные служащие, работники культуры. То есть организации создаются там, где есть проблемы. Если есть проблема, значит, надо оказывать помощь, инициировать оказание этой помощи, чтобы нашу профсоюзную организацию видели с точки зрения возможности, способности оказания этой помощи. Объединение профсоюзов помогает воздействовать на работодателя. Поэтому будет уделено особое внимание развитию профсоюзов с перспективой заключения двух- и трёхсторонних соглашений с работодателем.

Возвращаясь к началу, следует ещё раз особо подчеркнуть, что в рамках коллективно-договорных отношений сила всегда за той организацией, которая способна сплотиться. Если мы будем ждать, пока что-то решат за нас, то это напрасные ожидания. В любом случае, от организации, которая непосредственно взаимодействует с работодателем, зависит положение работников, а возможности работников зависят от личностей профсоюзных лидеров. Главная задача лидеров профсоюзов — доводить информацию о всех проблемах в организации и предлагать пути их решения, а не только критиковать. Предложения нужно доводить до сведения работодателя и работников, убеждать работников в том, что за эти предложения стоит бороться, вплоть до объявления забастовки.

Есть различные уровни оснащения, различные уровни организации производства, но в любом случае информирование работников — это двигатель их интересов. Если в своё время, когда у нас не было компьютеров, которые мы видели только на западных картинках, то взаимодействие осуществлялось на уроне переписки и телефонных переговоров. Это существенно осложняло взаимодействие на всероссийском уровне, но, несмотря на это мы координировались и проводили забастовки, и проводили их достаточно успешно. С наступлением компьютерного века это стало ещё проще. Организации могут оперативно объединяться, их лидеры могут оперативно информировать коллектив о принятых решениях. Это помогает организациям быть более мобильными и боевыми в защите прав работников. Если организация всё-таки локальная и действует на уровне завода, то это ещё проще. Не нужно никакое техническое вооружение, кроме газет и листовок. Самый оптимальный и эффективный вариант — собрание смены. Конференции менее эффективны. Прибегать к ним можно лишь в малочисленных организациях, но в этом случае представительство рабочих на конференции должно быть максимальным. Для того, чтобы каждый работник в цехе имел необходимую информацию из первых уст, профсоюзные лидеры должны лично заниматься информированием в рабочее и в нерабочее время. Должна проводиться работа по разъяснению принятых решений и последствий того или иного предпринятого действия профсоюза. Профсоюзный актив должен всегда принимать всю силу удара на себя. Последствиями таких ударов могут быть уголовные дела и давление со стороны прокуратуры. Оправдательный приговор по таким делам выносится в случае, когда члены профсоюза являются не освобождёнными, так как уголовная статья действует только в отношении тех лиц, которые по своему основному месту работы являются должностными лицами. Поэтому мы выиграли. Для освобождённых членов профсоюза есть другой способ. Создаётся забастовочный комитет — коллегиальный орган, так что профсоюзные работники не подпадают под юридическую ответственность.

Одним словом, надо проявлять инициативу, и тогда реально действующий профсоюз раньше или позже добьется успеха.

Крюкова Т.М., ассистент  

Нижегородского государственного 

университета им. Н.И.Лобачевского

БЮДЖЕТИРОВАНИЕ КАК ФАКТОР ВНУТРИФИРМЕННОГО
МЕХАНИЗМА МОТИВАЦИИ ТРУДА РАБОТНИКА

Мотивация (от латинского «movere» — побуждать) как управленческая категория, это воздействие на побуждающие факторы, под влиянием которых у человека возникает потребность работать так, чтобы содействовать достижению целей. Таким образом, мотивация является функцией управления. Западная экономическая наука всегда интересовалась мотивами поведения человека. Например, мотивация поведения человека в сфере потребления легла в основу маржинализма (теории предельной полезности), у истоков которой стояли У.Джевонс, К.Менгер, Л.Вальрас. Т.Веблен, основоположник институционально-социального направления в экономической теории, создав своего «экономического человека», отмечал, тем не менее, его социальную природу. Некоторые идеи относительно мотивации труда сотрудников отражены в работах основоположников менеджмента Ф.У.Тейлора, Г.Ганта и других.
 Дальнейшее развитие изучение мотивов трудовой деятельности человека связывают, с так называемой, школой поведенческих наук. Традиционно теории мотивации в зарубежной науке условно делятся на две группы: содержательные и процессуальные теории. Содержательные теории (А.Маслоу, Ф.Герцберг и др.) концентрировались на изучении природы и характера потребностей человека, которые побуждают его к конкретным действиям. Процессуальные теории (В.Врум, С.Адамс и др.) изучали особенности поведения людей под воздействием мотиваторов с учетом их восприятия и познания. Однако в последние годы зарубежные исследователи выделили, преимущественно из процессуальных теорий, еще одну группу — так называемые современные теории. К ним относят теории таких авторов как Хоманс, Хайдер, Роттер и Адамс.

Отечественная история и культура дает нам примеры глубокого исследования мотивов деятельности отдельного человека на разных этапах развития Российского государства. Это и современник Петра I  И.Т. Посошков, это — А.И. Герцен, Н.П. Огарев и многие другие наши соотечественники. В советский период, идеологическое противостояние мировоззрений относительно системы производственных отношений, роли человека в организации и других принципиальных вопросах, послужило причиной для определенного размежевания исследований в отечественной и зарубежной науке.

Проблемам мотивации труда в переходной экономике посвящены фундаментальные исследования, а также отдельные элементы механизма мотивации персонала в самые последние годы подробно описаны в трудах О.В.Ромашова, В.М.Соколинского, и других авторов. То, что изменение в стимулировании изменяет уровень производительности труда, доказано неоднократно.

В зависимости от уровня доходов человека, его миропонимания, служебного положения, личных интересов, работник предприятия по-разному воспринимает свою трудовую деятельность. Человек с низким уровнем дохода, прежде всего, воспринимает трудовую деятельность как источник получения денежных средств для обеспечения своей жизнедеятельности. Кроме того, такой человек в зависимости от организационной структуры предприятия, на котором он работает, и возможности продвижения по «служебной лестнице» будет также ставить перед собой цель продвижения по службе. Если на предприятии нет такой возможности, то данный работник будет стремиться к получению дополнительного заработка выражающегося в премиях, доплатах и иных вознаграждениях. Человек, имеющий достаточно высокий и стабильный заработок, стремится к укреплению своих позиций, повышению своей значимости. Человек, считающий трудовую деятельность средством общения с людьми, получением новых знаний или навыков, будет стремиться к моральному удовлетворению.

Таким образом, в зависимости от поставленных перед собой целей каждый сотрудник в пределах своих должностных инструкций выполняет свою работу по бюджетному планированию. Каждый старается выполнить свою работу четко, правильно и вовремя. Бюджетирование позволяет отслеживать данные характеристики, так как правильность внесения данных в план всегда можно проверить, что касается своевременности, то не выполнение в срок определенного вида бюджета приведет к нарушению сроков составления и утверждения последующих этапов бюджетного планирования. В итоге результаты работы позволяют получить внешнее или внутренне удовлетворение в зависимости от целей, поставленных перед собой работниками.
Таким образом, бюджетирование включает в себя следующие стимулы:

· Экономические: величина заработной платы от результатов бюджетного планирования, набор льгот для работников, уровень образования самого работника и соответственно выполняемого труда его возможностям и способностям.

· Социальные: возможность самореализации личности, степень участия работников в самоуправлении, социальный статус работника на предприятии.

· Морально-этические: деловой имидж фирмы, непосредственно зависящий от качества финансового планирования, и престижность работы в ней.

В рамках создания мотивации путем внедрения принципов бюджетного планирования используются следующие основные, относительно самостоятельные методы мотивации:

· методы подкрепления. Методы подкрепления охватывают различные системы индивидуального и группового поощрения и направлены на стимулирование как результатов, так и участия в процессе бюджетного планирования. Для поощрения инициативы важно создать атмосферу терпимости к неудачам, т.к. относительно высокий риск неудачи является нормальным для процессов нововведений. В рамках создания мотивации путем внедрения принципов бюджетного планирования методы подкрепления конкретизируются в соответствующих формах материального и морального стимулирования;
· предоставление самостоятельности. Предоставление непосредственным исполнителям самостоятельности в принятии оперативных решений (в рамках выполняемой работы) существенно влияет на мотивацию и результативность. Исключение постоянного (особенно недостаточно компетентного) вмешательства, необходимости согласований и ожиданий разрешений — все это повышает заинтересованность и инициативность работников. Для повышения готовности работников участвовать в процессе бюджетного планирования, предоставление самостоятельности должно также распространяться и на производственные коллективы. В таких условиях возрастает творческая активность широкого круга работников, что способствует возникновению новых идей и инициативных предложений;

· вовлечение работников в процесс принятия решений. При реальной поддержке высшего руководства применение перечисленных методов мотивации показывает на деле, что активное развитие бюджетного планирования как мотивирующего фактора, является значимым для предприятия. Тем самым создается особый климат, который делает новаторство на предприятии естественным процессом.
Методы вовлечения работников в процесс принятия решений по бюджетному планированию (так называемые партисипативные методы) обеспечивают:

· совместное выявление проблем;
· участие при решении проблем;
· совместное принятие решений;
· улучшение коммуникации и сотрудничества между специалистами,  руководителями и подразделениями, в том числе между производственными подразделениями и аппаратом управления.

Рассматривая процесс бюджетирования, следует отметить, что фактором, способным повысить производительность труда, является предоставление информации о планируемых и фактических результатах деятельности предприятия всем работникам, участвующих в процессе бюджетного планирования.

Важно подчеркнуть, что бюджетный отдел (или служба) должны существовать на предприятии и отвечать не за текущую производственную деятельность, а за то, в какой степени удалось привлечь работников к процессу активного поиска и использования резервов его развития. Таким образом, создание мотивации путем внедрения принципов бюджетного планирования повышает общий уровень трудовой активности работников, а для их наиболее активной части создает разнообразные возможности и обеспечивает условия для новаторской деятельности. Кроме того, создание мотивации путем внедрения принципов бюджетного планирования. Подводя итог вышесказанному, следует отметить, что в системе мотивации бюджетирование позволяет:
· четко распределить обязанности между работниками;

· видеть конечный результат работы каждого работника;

· налаживать информационные потоки и эффективно взаимодействовать с другими подразделениями в связи с возникновением зависимости между ними;

· внедрить систему стимулирования, ориентированную на установление непосредственной связи между личным вкладом работника и размером его вознаграждения.

Естественно, такая работа может быть успешной при активном участии в ней профсоюзных организаций. 
Кудрявцев В.М.,
бригадир регулировщиков радиоаппаратуры
Нижегородского завода «Электромаш», член профкома завода

ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ПРОФСОЮЗОВ 
ПО ЗАЩИТЕ ИНТЕРЕСОВ РАБОТНИКА

На нашем предприятии заканчивается срок действия коллективного договора, в подготовке которого я принимал непосредственное участие. Подготовленный проект коллективного договора был вынесен на согласительную комиссию. Предложенный проект прорабатывали в течение нескольких месяцев, но в конечном счёте был принят иной текст коллективного договора. То есть имела место подмена одного текста другим. Естественно, заключительный протокол я подписывать отказался, о чём было доложено на конференции. Однако на конференции норма представительства была нарушена и не пропорциональна численности, то есть на конференции рабочих было абсолютное меньшинство.

С приходом на предприятие нового директора снова жёстко встал вопрос о сокращении штата и увольнении работников. В проекте коллективного договора, вынесенном на заседание, были чётко прописаны положения о порядке сокращения штата и увольнении работников. У администрации было мало прав в этом отношении. По мнению нового директора предприятия, положение вызывает опасение, так как 62 рабочих «не прокормят» надстройку почти из 700 человек (соотношение сегодня таково, что на 62 основных производственных рабочих на предприятии приходится 640 других работников). Встал вопрос о необходимости сокращения надстройки. Были разработаны нормативы сокращения по подразделениям. Мнение профсоюзного комитета по этому поводу во внимание не принималось. В итоге в списки на сокращение попали профсоюзные активисты. С профсоюзом было согласовано только общее число увольняемых (49 человек), согласования по составу увольняемых не было.

Ещё одной проблемой явилось упразднение на предприятии цеховых комитетов. То есть, формально упразднены должности председателей цеховых комитетов в отделах и подразделениях, но на самом деле им просто поменяли статус. Если раньше это были предцехкомы, то теперь профгрупорги.

9 ноября на нашем предприятии состоялась профсоюзная отчётно-выборная конференция. В связи с этим обсуждалась норма представительства. С моей стороны было внесено предложение представительства от ИТР исходя из расчёта 1 из 10, а от рабочих 1 из 3. Подобное предложение было сделано из соображений необходимости преодоления превалирующей роли ИТР, зависимых от руководства предприятия на конференции. Естественно, что и в профкоме, и среди предцехкомов большинство представителей ИТР. Это связано с тем, что на нашем заводе происходило сокращение производства, а инженерное подразделение не сокращалось. По поводу внесённого мной предложения представители высказали недовольство ущемлением их прав представительства. В итоге ИТР всё-таки приняли предложенные нормы представительства, что будет во многом способствовать более эффективному принятию решений в пользу работников.

Это был «пробный шар» перед конференцией трудового коллектива, на которой будет решаться вопрос о коллективном договоре. Если делегирование на эту конференцию будет осуществляться по такому же принципу, то данное соотношение представительства сможет обеспечить рабочим большинство при принятии решений на данной конференции. Однако есть основания полагать, что в этот раз будет значительно сложнее добиться данного соотношения, так как подобное предложение может вызвать некоторое противодействие. При этом нами уже был создан прецедент, и это позволяет надеяться на положительный исход.

На сегодняшний день у нас есть проект коллективного договора. Это практически тот же проект, который выносился на обсуждение в предыдущий раз, с некоторыми коррективами, продиктованными временем. Эти коррективы связаны как с изменениями, происходящими на заводе, так и с изменениями, происходящими в стране. Изменилось понимание ситуации у рабочих. Изменились их требования.

Сейчас наша задача — внесение изменений в состав профсоюзного комитета. В связи с этим на конференцию будет вынесено подготовленное заранее положение о первичной профсоюзной организации, где по максимуму будет заложено количество людей, которые будут защищены законом от увольнения, сокращения, произвола со стороны администрации организации. Сегодня работники уже осознали эту необходимость.

С приходом нового директора диалог работников с руководством осуществляют председатель профкома, начальник медпункта и Кудрявцев В.М. Остальные работники просто боятся вступать в этот диалог. В этой ситуации со временем административное давление может всё более усиливаться. Профсоюзный актив это понимает, но никаких конкретных шагов не предпринимает. В связи с этим и появляется необходимость смены профсоюзного актива. Хотя мои инициативы профкомом воспринимаются, информация с научно-практических конференций быстро расходится среди членов нашего профкома. Активисты внимательно её изучают, учатся, но общей ситуации это не меняет. 

В коллективном договоре предусмотрено, что он действует до принятия следующего, но не более трёх лет дополнительно. То есть в цейтнот мы попасть вроде бы не должны, но тем не менее уже есть договорённость, что после зимних каникул мы сразу начинаем работу по ведению предварительных переговоров с администрацией. Мы выходим со своим проектом коллективного договора. В настоящее время мы решаем проблему обеспечения всех цехов текстом проекта коллективного договора, чтобы работники знали, чем занимаются на переговорах, какие вопросы обсуждаются, за что борются члены профсоюза. И эта работа должна быть проведена заблаговременно, а не накануне конференции. Обсуждается также проект подготовки тезисов базовой позиции работников, на основе положений проекта коллективного договора, то есть по сути того, в защиту чего мы будем поднимать коллектив. А поднимать его придётся. Надо быть готовыми к тому, что директор предприятия — человек жёсткий и борьба будет серьёзной.

Особое внимание хочу уделить вопросу активности рабочих. Многие из основных рабочих просто уходят с предприятия. Это можно воспринимать как проявление сопротивления капиталистическим нововведениям, но пока ещё это пассивная форма сопротивления. И надо заметить, что эта пассивная форма сегодня «получается хорошо». То есть если представители профсоюза выступят с инициативой приостановления производства, то работники, скорее всего её поддержат. При этом предъявить свои требования работодателю работники предприятия пока не готовы, они не в состоянии преодолеть свой страх. Это говорит о том, что до активной формы сопротивления рабочие пока «не доросли». Нам в этой ситуации остаётся лишь одно — работать с этими рабочими, так как других рабочих у нас просто нет, и замены этим рабочим тоже нет. Мы знаем, что на смену им никто не придёт. А это означает, что, только собрав их вместе, теми силами, которые есть сегодня, мы можем многое сделать. Другого пути у нас нет. Поэтому сегодня нам очень много нужно знать и грамотно использовать опыт других профсоюзов, собираемый по крупицам. Сегодня особую значимость приобретает система оперативного информирования и обучения профсоюзных активистов, наряду с регулярным обменом опытом ведения переговоров и борьбы. Потому что когда люди просто узнают то, что они на что-то имеют право, они начинают ощущать себя иначе.
Кузнецов А.В., аспирант 

Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского

ПОТЕНЦИАЛ ПРОФСОЮЗОВ 
В РАЗВИТИИ РОССИЙСКОЙ ЭКОНОМИКИ И ЕГО РЕАЛИЗАЦИЯ

Состояние экономики нашей страны в настоящее время достаточно противоречиво. Правительство не предпринимает практически никаких действенных мер по улучшению структуры народного хозяйства, по улучшению положения бюджетников, рабочих, тружеников села, между тем постоянно звучат победные реляции об увеличении темпов роста ВВП и т.п. В этой связи хотелось бы напомнить, что одним из важнейших условий устойчивого роста экономики и рациональной её структуры было и остаётся качество условий труда и уровень социальной защиты работников. На мой взгляд, острота и актуальность этой проблемы в России и по сей день остаются высокими. Поэтому хотелось бы сказать несколько слов о профсоюзах как исключительно важной составляющей социальной жизни любого развитого общества. Обратимся сначала к истории отечественных профсоюзов, а точнее, к переходному периоду их развития (80—90-е гг.).  

Крах советской экономики вызвал тяжелейший кризис отечественных профсоюзов. Если раньше членство трудящихся в профсоюзах поощрялось, то теперь начался массовый отток рабочих, которые не видели никакой пользы числиться членами этой бюрократической организации. Проявлением отсутствия взаимосвязи между профсоюзами и рабочими стали забастовки конца 1980-х, когда традиционные профсоюзы оказались не на стороне трудящихся, а на стороне представителей государства. Уже в последние годы существования СССР стало очевидным отсутствие реального влияния профсоюзов как в политической, так и в экономической сферах. И только к середине 1990-х годов деградация российских профсоюзов затормозилась. Постепенно профсоюзное движение снова стало возвращаться на арену политических и экономический событий. 

Развитие российских профсоюзов пошло двумя путями. Профсоюзы нового типа (возникшие в последние годы существования СССР альтернативные профсоюзы) ориентируются на выполнение классических функций, как в индустриальную эпоху на Западе. Традиционные профсоюзы (наследники советских) продолжают, как и ранее, помогать работодателям поддерживать контакты с работниками, приближаясь тем самым к профсоюзам японского типа. 

Альтернативные профсоюзы существуют и в 2000-е годы, хотя на их долю, как и раньше, приходится меньшая часть трудящегося населения. Наиболее известны сейчас такие профсоюзные объединения как Федерация профсоюзов России, «Защита труда», Всероссийская Конфедерация Труда, Российский профсоюз докеров, Российский профсоюз локомотивных бригад железнодорожников, Федеральный профсоюз авиадиспетчеров и другие. Основной формой их деятельности остаются забастовки (в том числе и общероссийские), блокирование дорог, занятие предприятий и т.д. 

Что касается традиционных профсоюзов, то в 1990-е они начали «оживать» и несколько видоизменяться в соответствии с новыми требованиями. Речь идет о профсоюзах, образовавшихся на базе бывших профсоюзов СССР, ранее входивших в ВЦСПС (Всесоюзный центральный совет профессиональных союзов), а сейчас входящих в состав ФНПР (Федерация Независимых Профсоюзов России). В них состоит около 80% трудящихся, занятых на предприятиях. 

Главное отличие альтернативных профсоюзов от прежних профсоюзов советского типа — это их независимость от руководителей предприятий. Состав этих профсоюзов уникален тем, что в их состав, как правило, не входят руководители. Альтернативные профсоюзы столкнулись с новыми проблемами, среди которых — чрезмерная политизированность, установка на конфронтацию и организационная аморфность. Из истории профсоюзов в некоторых западных странах известно, что именно эти отрицательные явления были причиной задержки развития профсоюзного движения. 

Не секрет, что одной из существенных причин слабого развития профсоюзного движения в России является тот факт, что большая часть профсоюзных взносов подчас тратится не по назначению, а руководители организаций тесным образом связаны с руководителями предприятий, используя эти связи в своих личных целях, а отнюдь не для пользы работников предприятия. Например, ФНПР по наследству досталась значительная часть собственности бывшего ВЦСПС (дома отдыха, санатории, оздоровительные центры и т.д.). Всё это сейчас довольно активно используется профсоюзной верхушкой для получения прибыли (собственность сдаётся в аренду, выгодно продаётся, принося своим владельцам значительную прибыль), и это сейчас известно многим. В последние несколько лет очевидным стало сращивание интересов руководства крупных профсоюзных организаций и руководства предприятий. Лидеры профсоюзных организаций стараются, в основном, для себя, а не для работников. 

Значительной проблемой представляется и то, что профсоюзы, бывает, защищают интересы нерадивых работников, а отнюдь не добросовестных.

Значительную проблему я вижу и в трудовом законодательстве России. Как старый, так и новый КЗоТ были созданы и приняты, исходя из потребностей больших предприятий. Но в них совершенно не уделили внимания малым и средним предприятиям в частной сфере, а там подчас творится настоящий беспредел: зарплата выдаётся, в основном, «серая» (то есть платежи и налоги начисляются с гораздо меньшей суммы), ненормированный рабочий день, достигающий 13—14 часов и более и многие другие проблемы. Механизм, обеспечивающий правовую защиту работников сферы малых и средних предприятий, в России недостаточен. Между тем, численность работников на таких предприятиях достигает нескольких миллионов человек. Защищать интересы этих людей должны создаваемые ими самими профсоюзы. 

Не секрет и то, что подчас руководители профсоюзных организаций могут противопоставить принятию антирабочих законодательных актов лишь только забастовки, отсутствует сколько-нибудь значительный опыт мирного и конструктивного разрешения конфликтных вопросов, нет в России наработанной практики взаимовыгодного сотрудничества профсоюзных организаций и власти. Это и многое другое является причиной того, что сейчас в стране интерес к профсоюзному движению в значительной мере ослаблен.

Опросы последних лет свидетельствуют, что лишь 1/3 членов первичных профсоюзных организаций на предприятиях обращались в них с какими-либо своими проблемами. Те же, кто обращались, в подавляющем числе случаев (80%) озабочены, как и в советские времена, социально-бытовыми вопросами на уровне данного предприятия. Таким образом, можно констатировать, что старые, традиционные профсоюзы хотя в целом и укрепили свои позиции, но так и не расстались со своими прежними функциями. Классическая для западных профсоюзов защитная функция фигурирует у них только на заднем плане. 

Современные учёные, занимающиеся проблемами профсоюзов, выделяют две их основные функции — защитную (взаимоотношения «профсоюз-предприниматели») и представительскую (взаимоотношения «профсоюз-государство»). Некоторые экономисты добавляют к этим двум ещё и третью функцию, экономическую — заботу о повышении эффективности производства.

На мой взгляд, такое разделение функций профсоюзов вполне верно, причём все три функции одинаково важны и тесным образом связаны. Правда, в России активность профсоюзов ещё недостаточно велика, все три их функции попросту «недорабатывают». Действительно, значительная часть профсоюзных организаций у нас являются именно социально-бытовыми отделами предприятий, вместо того, чтобы быть именно профсоюзами. Ориентироваться можно на опыт трудящихся стран, в которых профсоюзы достигли зрелого состояния и имеют реальную экономическую и политическую силу (наглядный пример – Великобритания с её Лейбористской партией и Швеция, где объединяющая подавляющее большинство наёмных работников Шведская конфедерация профсоюзов обеспечивает главенство Шведской социал-демократической партии). Такое влияние профсоюзов в политике и экономике позволяет им добиваться реального улучшения условий труда на предприятиях, высокого уровня благосостояния работников и довольно низкого уровня безработицы в своей стране. В связи с этим следует сказать о следующем немаловажном аспекте, а именно о том, что в последние десятилетия профсоюзы обеспечивают соблюдение интересов не только членов организаций, но и наёмного труда в целом. 

Ещё следует упомянуть о повышении значимости экономической функции профсоюзов. Организации работников большее внимание стали уделять не противоборству с предпринимателями, а росту производительности труда. Поэтому современные профсоюзы активно участвуют в повышении профессиональной подготовки своих членов и в совершенствовании самого производства. Исследования американских экономистов говорят, что в большинстве отраслей члены профсоюзов демонстрируют более высокую производительность (примерно на 20—30%). К сожалению, данный факт не относится к российской экономике. Между тем, мотивация и эффективность труда рабочего являются необходимыми условиями друг для друга (в том смысле, что без мотивации не может быть эффективной работы, а без эффективной работы не может быть мотивации). В настоящее время в России это условие одно из самых актуальных. Когда у предприятия устаревшие технологии производства продукции, высокие издержки, большая себестоимость продукции, то можно бесконечно требовать повышения оплаты труда и не получать её. Как видим, профсоюзам в России важно вести рациональную экономическую политику, так как низкий уровень издержек на производстве является одним из условий повышения реальной заработной платы рабочих, то есть важнейшим фактором повышения их мотивации и заинтересованности в конечных результатах труда. В этом контексте особенно важным представляется расширенное участие лучших рабочих в управлении своими предприятиями (интересным будет и создание кружков качества по японскому образцу).

Из японского опыта можно позаимствовать и установившуюся невысокую разницу в оплате труда руководителей предприятий, работников высшего звена и простых рабочих (в Японии это соотношение обычно не превышает 5-6 раз). Это, на мой взгляд, является одним из основополагающих условий образования в России подлинно демократического общества.

Профсоюзные лидеры должны выбираться не только по показателям основной деятельности, но и по своим моральным, человеческим качествам. Лидер должен чувствовать личную ответственность за судьбу работника, за его мотивацию. При этом должны защищаться интересы не всех подряд работников, а, прежде всего добросовестных и квалифицированных.

Как видим, у профсоюзных организаций в России ещё очень много работы и огромное поле для деятельности. От профсоюзов сейчас требуется активная работа, чёткая экономическая политика с ясно обозначенными целями, а от членов самих профсоюзов (в особенности руководителей) – проявление подлинно демократических, человеческих качеств. Ведь главное, для чего работает профсоюз — это благосостояние работника и экономическое процветание страны. 

Мазур О.А., кандидат экономических наук, 
первый заместитель главы администрации г. Невинномысска
Золотов А.В., доктор экономических наук, профессор
ОБ АКТУАЛЬНОСТИ И МЕТОДОЛОГИЧЕСКИХ ПРИНЦИПАХ 
ИССЛЕДОВАНИЯ ПРОФСОЮЗНОГО ДВИЖЕНИЯ

Профсоюзное движение, то есть борьба трудящихся, организованных в профсоюзы, за свои права и интересы, имело исторические подъемы и спады. Зародившись в XIX веке, профсоюзное движение в капиталистических странах переживало свой расцвет несколько десятилетий после завершения второй мировой войны. В то время росла численность членов профсоюзов, активно велась забастовочная борьба, все весомее становились результаты организованных действий наемных работников. Во многом благодаря этому в экономически развитых странах заговорили о «государстве благосостояния».

К концу XX века ситуация стала меняться. Степень участия наемных работников в профсоюзах в экономически развитых странах пошла на убыль, уменьшился размах забастовочной борьбы, что сократило влияние профсоюзов на регулирование социально-трудовых отношений. Будущее профсоюзов предстало весьма неопределенным. 

Однако курс на урезание социальных завоеваний трудящихся заставил профсоюзы активизироваться. По западноевропейским странам прошла волна забастовок, выявляющая значимость профсоюзов как для правящего класса, так и для самих трудящихся. Обнаружилось, что профсоюзы — организаторы борьбы наемных работников за свои права и интересы и в современных условиях, что перспективы улучшения жизни трудящихся неразрывно связаны с их профсоюзной организованностью и активностью.

Свою специфику имело профсоюзное движение в России. В условиях царизма оно не смогло добиться полной легализации, что ограничивало возможности организационного оформления профсоюзов, рост численности их членов. 

После свержения самодержавия профсоюзное движение осуществлялось в рамках капиталистической экономики лишь считанные месяцы. Октябрьская революция положила начало тому специфическому этапу, который одними авторами рассматривается как расцвет профсоюзов, а другими — как их постепенное упразднение. Профсоюзы охватили практически всех трудоспособных. Высокого уровня достигло их организационное единство. Вместе с тем они не имели той независимости от государства и правящей партии, которая характерна для профсоюзов в капиталистических странах. Из арсенала методов их действий, по сути, была исключена забастовочная борьба.
Рубеж 80-х — 90-х гг. XX века стал исходной точкой глубокого преобразования российских профсоюзов. Их организационная монолитность под эгидой ФНПР во многом превратилась в фактор, сдерживающий развертывание борьбы за интересы и права наемных работников. Началось формирование новых профсоюзов, которые применяли давно неиспользуемое в отечественной экономике средство защиты интересов трудящихся — забастовки. 

В 90-е гг. углублялся разрыв между верхушкой профсоюзного чиновничества ФНПР, имеющего доступ к доходам от многомиллиардной собственности профсоюзов, и основной массой членов профсоюзов, уровень реальной зарплаты которых сократился в разы. Уменьшение занятости на крупных предприятиях, появление миллионов мелких фирм привело к сокращению численности членов профсоюзов. Принятие Трудового кодекса России повлекло правовые последствия, существенно осложнившие деятельность профсоюзных организаций. 

В то же время все отчетливее проявляется тенденция к укреплению реально действующих профсоюзных организаций: объединения рабочих профсоюзов «Защита труда», Российского профсоюза докеров, Федерального профсоюза авиадиспетчеров и других. Работники, организованные в эти профсоюзы, добиваются заключения и перезаключения коллективных договоров, предусматривающих повышение реального содержания заработной платы рабочих, гарантии профсоюзной деятельности и другие меры, способствующие заинтересованному, высокопроизводительному труду. Крупным шагом в обеспечении организационного единства реально действующих профсоюзов стало образование Федерации профсоюзов России. Российское профсоюзное движение также обретает перспективу своего развития.
Роль столь влиятельного фактора современного социально-экономического прогресса, как профсоюзы, не могла не привлекать пристального внимания исследователей, по этой тематике имеются многочисленные публикации. В результате обстоятельно раскрыта история профсоюзов, проанализировано их место в политической системе общества. 
Очень многое сделано в оценке экономических последствий деятельности профсоюзов: их влияния на уровень производительности труда и его оплаты, на прибыльность компаний, на занятость в экономике. При этом широко используются эконометрические модели, характеризующие количественные взаимосвязи между изучаемыми явлениями. Среди этих моделей немало таких, которые опираются на соответствующие статистические данные и потому представляют непосредственный практический интерес.

При обилии и разноплановости работ, посвященных профсоюзной тематике, возникает необходимость в обобщении накопленного теоретического материала с тем, чтобы достигнутые в теории результаты обрели целостность, соответствующую единству исследуемого предмета. 

Одним из примеров обобщающего исследования может служить монография Р. Фримена «Что делают профсоюзы?», в которой анализируются основные экономико-теоретические аспекты профсоюзной деятельности в капиталистической экономике. Р. Фримен, исходя из тезиса о «двух лицах профсоюзов» — факторе развития экономики и монополии на рынке труда, в итоге исследования приходит к выводу о преобладании их позитивного потенциала. Вместе с тем в отмеченной работе проанализирован не весь комплекс противоречий профсоюзного движения, не затрагивается проблема профсоюзов в социалистических странах. К тому же после ее публикации прошло более 20 лет, богатых значимыми событиями в профсоюзной жизни.
Налицо актуальность новых теоретических разработок, ставящих целью систематическое осмысление проблем профсоюзного движения. 

Обобщающее рассмотрение столь масштабной проблемы может быть достигнуто при реализации принципа восхождения от абстрактного к конкретному, что позволит отделить теоретические аспекты, непосредственно связанные с деятельностью профсоюзов, от проблем более общего характера. Тогда решение последних послужит основой для решения специфически профсоюзных проблем.

Требуется также систематическое раскрытие противоречий, разрешаемых с помощью профсоюзов и внутри них самих. При этом условии удастся избежать и односторонности оценок деятельности профсоюзов, и эклектического «примирения» противоречивых явлений профсоюзной жизни. Ведь противоречие включает единство противоположных сторон и их борьбу, позволяющую реализовать позитивную тенденцию в рамках данной сущности общественного явления. 

Обобщение предполагает опору на накопленный теоретический и фактический материал, но не означает его воспроизведения в полном объеме. В ином случае обобщение было бы не осуществимо. Убедительность такой теоретической работы состоит не в приведении как можно большего количества соответствующих примеров — их ряд бесконечен, а именно в реализации принципа восхождения от абстрактного к конкретному, в раскрытии противоречий, образующих источник любого развития, в том числе и профсоюзов. 

Реализация диалектического метода при исследовании профсоюзного движения позволит решить многие дискуссионные проблемы, послужит выработке надежных теоретических ориентиров для развития профсоюзов. 
Матвеев В.А., ассистент
Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского

ПРОБЛЕМЫ УЧАСТИЯ ПРОФСОЮЗНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ 
В РЕФОРМИРОВАНИИ СИСТЕМЫ ПЕНСИОННОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ

В странах Западной Европы началась существенная перестройка социальной политики, суть которой заключается в рационализации финансового обеспечения социальных обязательств. Изменяются в большей или меньшей степени принципы медицинского страхования, социальной поддержки лиц с низкими доходами, помощи в трудоустройстве, дополнительных выплат на предприятиях, финансирования ухода за немощными и т. д. Связано все это с тем, что западноевропейское социальное рыночное хозяйство оказалась, во-первых, слишком дорогим, а на определенном этапе и вовсе неподъемным для финансовой системы, во-вторых, чревато неприятными побочными явлениями социального характера.

И хотя все стороны социальной сферы нуждаются в обновлении, в центре внимания большинства западноевропейских стран сегодня находится пенсионная реформа. Ведь помимо общих проблем, отягощающих социальную сферу, для пенсионной системы действует еще один и довольно мощный фактор: неблагоприятное развитие демографической ситуации. Впрочем, это проблема не только государств Евросоюза. Известно, что и в России пенсионная реформа становится сегодня ключевой проблемой социальной политики в среднесрочной перспективе.

В странах с рыночной экономикой значительная часть населения, как правило, предпочитает больше полагаться на частные финансовые институты, чем надеяться на поддержку государства в старости. Напомним, что пенсионная реформа предусматривает реорганизацию распределительной системы как базового источника пенсионного обеспечения малоимущих слоев населения и снятие с государства непосильной нагрузки, связанной с масштабным финансированием пенсионной системы, путем широкого привлечения частных финансовых институтов.

Однако российские профсоюзные организации усматривают в намерениях правительства злой умысел: приватизировать пенсионную систему. Рабочим и служащим, оставшимся наедине с собой, ничего не останется, как вносить деньги «на старость» в частные пенсионные фонды, которые намерены вкладывать деньги главным образом в акции. Однако, как показывает опыт многих стран, «акционерное счастье» на редкость изменчиво. Так, за последние три года суммарная цена акций на Нью-Йоркской фондовой бирже сократилась на 30%. В последнее время стремительно падает рыночная цена и на биржах Западной Европы. В этих условиях капитал частных инвестиционных фондов сокращается, а не приумножается. Как всяким биржевым игрокам, пенсионным фондам в период экономических неурядиц грозит банкротство. В российских условиях недоверие к частным структурам требует введения тщательно продуманных государственных гарантий.

Действующая в России с 2001 года система социальной защиты работающих граждан, базирующаяся на налоговом механизме формирования средств в виде единого социального налога, показала свою неэффективность. Она фактически утратила страховой характер, все больше ставится в зависимость от бюджетных возможностей, не обеспечивая компенсацию потери заработка работника необходимым уровнем страхового возмещения. 

Четырехлетняя практика применения единого социального налога показала, что заявленные цели (вывод из тени заработной платы, обеспечение в полном объеме обязательств перед застрахованными) не достигнуты. За этот период произошло существенное сокращение уровня и объемов социальных гарантий трудящихся. Покупательная способность пенсий и пособий сегодня — не более 75% от дореформенного уровня 1989 года. 

Проводимая федеральными органами власти политика снижения налоговой нагрузки на фонд оплаты труда (существенное сокращение с 1 января 2005 года ставок ЕСН с 35,6% до 26% от фонда оплаты труда) без актуарного обоснования и одновременного реформирования системы обязательного социального страхования привела ко многим негативным последствиям. Среди них: утрата финансовой устойчивости государственных внебюджетных социальных фондов, исчерпание их резервов, нарастание тенденции не возмещения страховым системам выпадающих доходов, «оптимизация» (сокращение) расходных обязательств перед застрахованными, вывод среднего поколения работников из накопительной составляющей пенсионной системы, переложение обеспечения части обязательств с Фонда социального страхования РФ на работодателя (оплаты первых двух дней временной нетрудоспособности).

Так, дефицит страховой составляющей бюджета Пенсионного фонда России на начало 2002 г. составлял около 120 млрд. рублей; к 2005 году — 280 млрд. рублей (36% общих поступлений); к 2008 году прогнозируется 500 млрд. рублей (43% всех доходов); к 2015 г. — более 1 450 млрд. рублей (68% всех доходов). В результате прогнозируется резкое снижение коэффициента замещения пенсией утраченного заработка (отношения средней пенсии к средней заработной плате по стране). Если на начало 2005 г. он составлял 31%, то по прогнозам экспертов, к 2015 году этот коэффициент снизится до 18,9% при незначительном размере накопительной составляющей трудовой пенсии в первые годы ее выплаты.

Незначительность заложенного в проекте бюджета Пенсионного фонда России на 2006 год увеличения пенсии на 6—7% (прогнозируемый уровень инфляции) вызвана недостатком средств в бюджете фонда вследствие снижения с 2005 года ставок единого социального налога. Это вряд ли позволит достичь провозглашенной цели по удвоению размеров пенсии к 2008 году, как и реализации задачи по доведению размера социальных пенсий до прожиточного минимума пенсионера к 2008 году.

Кроме того, на Пенсионный фонд, являющийся страховщиком в системе обязательного пенсионного страхования, возлагаются несвойственные функции (обеспечение «нестраховых» расходов). Общий объем «нестраховых» расходов в 2006 году составит 632 млрд. руб. (или 43% от всех расходов Фонда на пенсионное обеспечение). На финансовой базе пенсионной системы ощутимо сказывается «нагрузка» из более, чем 10 млн. человек (занятых в малом и среднем бизнесе и самозанятого населения), для которых установлены льготные отчисления в пенсионную систему.

В этой ситуации представители Пенсионного фонда и Правительства РФ все чаще озвучивают возможность реализации непопулярной меры — повышения возраста выхода на пенсию. Подобные заявления, зондирующие общественное мнение, активно обсуждались в СМИ с момента начала пенсионной реформы в качестве долгосрочной перспективы, необходимой и возможной не ранее 2020 года. 

Однако в августе 2005 года глава Пенсионного фонда Геннадий Батанов заявил о неизбежности повышения пенсионного возраста уже «в обозримом будущем». В качестве максимального увеличения срока выхода на пенсию назывался рубеж для женщин — до 60 лет, для мужчин — до 65. При этом в качестве основной причины указывается ухудшение демографической ситуации в стране, что, по мнению профсоюзных организаций и независимых экспертов, не соответствует действительности.

Тем не менее, сегодня число работающих россиян составляет около 63 миллионов, при этом число пенсионеров в РФ достигло 38 млн. чел. К тому же из 63 млн. работающих только 49,8 млн. являются наемными работниками и платят около 400 млрд. рублей страховых взносов в год; остальные 13 млн. человек относятся к самозанятому населению и взносов платят всего около 4 млрд. рублей. В итоге, за вычетом их на одного пенсионера фактически приходится 1,28 работающих (для сравнения: в странах ЕС соотношение работающих и пенсионеров составляет примерно 1,5 к 1). Чего, естественно, крайне недостаточно для обеспечения необходимого объема поступлений. 

Сейчас население России уменьшается в среднем на 700 тыс. чел. в год и в 2050 году может составить лишь чуть больше 100 млн. чел. Через 28—30 лет на 1 работающего будет приходиться 1 пенсионер. Не сложно подсчитать, какие высокие налоговые ставки должны быть, чтобы выплачивать достойную пенсию. Так, по оценочным расчетам к 2050 г. ставка взносов должна быть увеличена до 45—50% фонда оплаты труда.

Российские профсоюзы, выступая против увеличения пенсионного возраста, аргументируют это также тем, что повышение пенсионного возраста применительно к мужчинам сделает получение пенсии по старости иллюзорным — подавляющая их часть не будет доживать до пенсии. Сегодня в России возраст выхода на пенсию у женщин — 55 лет, у мужчин — 60 лет. По статистике, ожидаемая продолжительность жизни при рождении в 2003 году в России составляла 58,8 лет для мужчин и 72 года для женщин. Ожидаемая продолжительность жизни в 60 лет (рассчитанная по таблице смертности городского населения России в 1992—1993 гг.) для мужчин — 14,42 года, для женщин — 19,32 года. Растет также возрастной коэффициент смертности, как у мужчин, так и у женщин (из 1000 мужчин до 60 лет в среднем доживает 863, из 1000 женщин до 55 лет — 962).

Вопрос не в ухудшении демографического прогноза, а в том, что Правительство сознательно инициировало не оправдавшее себя решение о снижении с 2005 года отчислений работодателей в Пенсионный фонд почти на треть, что резко усугубило его финансовую неустойчивость. А теперь перед угрозой необходимости все больших вливаний в фонд из федерального бюджета предлагает решать проблему за счет граждан путем увеличения пенсионного возраста.

Негативное отношение в обществе к этой мере очевидно и неоднократно подтверждено социологическими исследованиями. Поэтому нетрудно предсказать резкое обострение социально-политической ситуации в стране в случае принятия такого решения.

Проблема повышения пенсионного возраста затрагивает более широкий контекст, нежели только пенсионная система — по меньшей мере, еще и рынок труда.

Неизбежным следствием повышения пенсионного возраста будет усиление конкуренции между молодыми и пожилыми работниками, что может привести к увеличению периода поиска работы молодыми людьми, впервые вступающими на рынок труда, и возможному росту безработицы среди молодежи. 

Проблема еще и в том, что сегодняшняя структура рынка превращает в безработных трудоспособных граждан в возрасте от 50 лет и старше. Фундаментальные перемены в экономике, сдвиг от производства к сервисным отраслям, выбрасывают с рынка труда, в первую очередь, средние и пожилые возрастные группы. 

При повышении пенсионного возраста государство надеется сэкономить на пенсионных расходах по старости, но одновременно могут появиться дополнительные расходы на обеспечение пособий по безработице и социальных пособий инвалидам, вследствие увеличения численности указанных категорий.

Экономическая эффективность предлагаемого увеличения рубежа выхода на пенсию невелика (по оценкам не более 35–40 млрд. рублей для текущего года) и несопоставима с размерами дефицита бюджета Пенсионного фонда. Данная мера предлагается, скорее, для отсрочки принятия других экономически необходимых решений по финансовой стабилизации состояния пенсионной системы.

Особенность процесса старения в России такова, что его основной движущей силой выступает сокращение рождаемости, а не повышение ожидаемой продолжительности жизни, как это происходит в других промышленно развитых странах. Для европейских стран на протяжении последнего полувека характерно снижение рождаемости на фоне уменьшения возрастных коэффициентов смертности и увеличения ожидаемой продолжительности жизни при рождении, как у мужчин, так и у женщин. В России же за последние 15 лет происходят падение рождаемости и увеличение смертности (в особенности среди мужского населения), резкое снижение средней ожидаемой продолжительности жизни при рождении, а также уменьшение ожидаемой продолжительности жизни при достижении пенсионного возраста, а также рост числа людей, признанных инвалидами. Все эти факторы создают дефицит ресурсов рабочей силы и влияют на соотношение между числом работающих и пенсионеров.

Таким образом, для восстановления баланса доходов и расходов пенсионной системы и в целях преодоления кризиса требуются не демографические (уменьшение числа получателей пенсий за счет повышения пенсионного возраста), а экономические меры, в том числе: 

· восстановление страхового характера системы обязательного пенсионного страхования — размер страховых выплат не должен определяться, исходя из объема аккумулируемых страховых средств и способности налоговых органов сформировать финансовую базу фондов; необходимо перейти к установлению экономически обоснованных страховых тарифов, поддерживающих определенный уровень замещения заработка работника при наступлении страховых случаев, определить страховые риски, объемы страхового возмещения, условия и степень участия субъектов страхования в формировании его финансовой базы;

· обеспечение целевого использования страховых средств при наступлении страховых случаев (компенсация потерь материальных средств работника) и прекращение практики использования государством страховых средств на цели, не связанные с целями социального страхования;

· создание механизма организации управления системой социального страхования, в т.ч. обеспечение автономности фондов; реализация механизма паритетного участия социальных партнеров в управлении и контроле за целевым использованием страховых средств (работников, работодателей, профсоюзов и государства);

· обеспечение роста заработной платы и доходов, как источников наполнения Пенсионного фонда — решающую роль здесь должны сыграть профсоюзные организации и их объединения;

· повышение размера пенсий путем направления 6% пенсионных взносов, идущих на выплату базовой части пенсий, на финансирование страховой и накопительной частей пенсии (довести отчисления работодателей на эти цели в бюджете Пенсионного фонда до 20% фонда оплаты труда), а базовую часть пенсии, которая фактически является государственным социальным пособием по старости, обеспечивать за счет общеналоговых поступлений из федерального бюджета;

· законодательное закрепление нормативов обеспечения по социальному страхованию на уровне не ниже международных, установленных конвенциями и рекомендациями МОТ, в том числе установление коэффициента замещения пенсией утраченного заработка на уровне не ниже 40% (102 Конвенция МОТ), а впоследствии — 55% (131 Рекомендация МОТ); данные или близкие к этому нормы должны быть точкой отсчета при разработке тарифов и планировании бюджетов внебюджетных фондов, а не наоборот, как это осуществляется в настоящее время.

Для реализации вышеназванных задач и разработки законопроектов по конкретным видам обязательного социального страхования требуется внесение изменений как в правительственную программу социально-экономического развития страны на среднесрочную перспективу, так и в разрабатываемые проекты федерального бюджета и бюджетов государственных внебюджетных социальных фондов на 2006 год.
Моисеенко А.Н., председатель Портового комитета 
Российского профсоюза докеров морского порта Санкт-Петербурга, 
первый заместитель председателя Российского профсоюза докеров

ПРОФСОЮЗ  ДОКЕРОВ  В  РАБОТЕ 
ПО  ПЕРЕЗАКЛЮЧЕНИЮ  КОЛЛЕКТИВНЫХ  ДОГОВОРОВ 
В  МОРСКОМ  ПОРТУ  САНКТ-ПЕТЕРБУРГА.   2005 ГОД

Хотя речь в данном материале идёт о решении проблемы перезаключения коллективных договоров непосредственно в 2005 году, подготовительная работа нами началась значительно раньше. Во-первых, вообще работа по обеспечению наличия в организациях добротных коллективных договоров является для нашей профорганизации приоритетной и стоит в центре всей профсоюзной деятельности, а, во-вторых, наличие таких договоров может быть обеспечено в значительной степени большой кропотливой подготовительной работой, а не простой переделкой старого текста. Подтверждением сказанного является содержание заключенных при организующей роли нашего профсоюза коллективных договоров в 2005 году.

В принципе любая работа начинается, как минимум, с определения задач и возможных вариантов решения тех проблем, которые могут возникать при реализации задуманного. Мы, исходя из необходимости самого серьезного отношения к коллективным договорам, решили, что в связи с введением нового Трудового кодекса нам следует особо внимательно, более сконцентрировано отнестись к перспективе заключения новых договоров. И раньше, начиная работу по коллективным договорам с разработки их проектов, мы учитывали изменяющиеся экономические условия, но тут кардинально изменился Трудовой кодекс — та законодательная база, которую игнорировать нельзя. И очень непростой задачей было составить типовой проект для всех стивидорных компаний, охватываемых нашей организацией, причём такой, чтобы положение работников не только не ухудшилось (а новый Трудовой кодекс очень сильно сузил права работников и профсоюзов), но и улучшилось. 

Исходя из того, что в коллективном договоре, согласно закону, могут содержаться нормы, улучшающие положение работников по сравнению с тем, что предусмотрено законодательством, мы такой проект подготовили и первый раз издали его в 2002 году брошюрой в таком количестве, чтобы у каждого работника был проект нового коллективного договора. А если учесть, что наша профорганизация непосредственно участвовала в процессе подготовки нового Трудового кодекса и активно влияла на становление его содержания, в том числе через выдвижение и отстаивание альтернативного проекта, то вполне можно считать, что подготовка коллективных договоров, заключённых в 2005 году, началась нами даже не 2001 году, а еще в 1996 году, после публикации первого проекта Трудового кодекса.

Сама поставленная задача и новые более трудные условия заставляли нас тщательно готовиться к её решению. Поскольку по нормам нового Трудового кодекса коллективный договор может заключаться на три года и продлеваться только один раз, и общий его срок действия максимум 6 лет, мы не могли исключить и такой ситуации, что перезаключение договоров могло состояться еще в 2002 году, когда заканчивался по новому законодательству первый трехлетний срок действия коллективных договоров в стивидорных компаниях, на которые разделили наш порт. Поэтому уже к концу 2001 года мы подготовились документально, то есть имели проект коллективного договора к возможным официальным переговорам по его перезаключению. В январе 2002 года состоялся большой семинар для профактива с привлечением юристов-трудовиков по проблемам нового коллективного договора. И, может быть, в силу этой нашей готовности нам удалось вместо официальных переговоров по перезаключению коллективных договоров договориться с администрациями компаний о продлении их действия ещё на три года — до 2005 года и получить время для ещё более тщательной проработки решения этой очень сложной проблемы.

Результат нашей работы показывает, что тот типовой проект коллективного договора, который был разработан и издан в 2002 году, лёг в основу, как минимум четырех проектов, которые рассматривались на переговорах в компаниях, в том числе и в 2005 году. Сегодня можно с уверенностью сказать, что эта основа обеспечила и определённое единство позиций и действий всех работников, участвовавших в переговорном процессе или оказывающих своими коллективными действиями поддержку позиции стороны работников на переговорах по перезаключению новых коллективных договоров.

Чтобы не быть скованными официально установленным трёхмесячным сроком переговоров по коллективному договору, профсоюз предложил администрациям компаний создать рабочие группы, чтобы в них заранее обсудить и попытаться разрешить возможные спорные моменты содержания новых коллективных договоров. Такие рабочие группы были созданы в четырех компаниях — ЗАО «Первая стивидорная компания», ЗАО «Вторая стивидорная компания», ЗАО «Первый контейнерный терминал» и ЗАО «Четвёртая стивидорная компания». Переговоры в рабочих группах начались с 1 февраля 2003 года и проводили мы их совместно, а протоколы оформлялись раздельно по каждой стивидорной компании. С самого начала ход этой работы освещался в спецвыпусках «Докер» газеты «За рабочее дело», чтобы за ходом этой работы следил и в ней сознательно участвовал коллектив работников. 

На определённом этапе в связи с перспективой выхода из холдинга ОАО «Морской порт Санкт-Петербург» участники переговоров по ЗАО «Первый контейнерный терминал» решили продолжить диалог отдельно и в конечном итоге довели его, правда не без объявления коллективного трудового спора и не без коллективных действий, до перезаключения в начале 2005 года коллективного договора на условиях, как минимум, сохранения норм ранее действовавшего договора, а в марте 2005 года включили уже в новый коллективный договор согласованное сторонами Положение о порядке повышения уровня реального содержания заработной платы работников компании, включающее механизм компенсации инфляции и стимулирования роста производительности труда работников. 

В ЗАО «НЕВА-МЕТАЛЛ», компании, пожелавшей не участвовать в работе рабочих групп, стороны просто использовали норму нового Трудового кодекса по второму трехгодичному сроку действия Коллективного договора — попросту говоря, продлили период его действия еще на три года. 

Переговоры же в рабочих группах по коллективному договору ЗАО «Первая стивидорная компания», ЗАО «Вторая стивидорная компания» и ЗАО «Четвёртая стивидорная компания», начавшиеся 1 февраля 2003 года, закончились 10 июня 2004 года и продолжались чуть менее 17 месяцев. В целом за период с 1 февраля 2003 по 1 апреля 2005 года наш проект вырос по объёму примерно на четверть благодаря учёту предложений по его улучшению, сделанных работниками. Появились и новые приложения, например такое, как Приложение 34 «Соглашение о гарантиях деятельности уполномоченных и доверенных лиц по охране труда». 

Вместе с тем весной 2004 года, еще в период работы рабочих групп по коллективным договорам, профсоюз параллельно начал переговоры с администрациями компаний по повышению заработной платы (тарифных ставок- окладов) работников группы стивидорных компаний, включая индексацию зарплаты. Данные переговоры, так исторически сложилось, пришлись на период смены собственника в нескольких стивидорных компаниях, в частности в Первой, Второй и Четвертой стивидорных компаниях, и проходили в довольно таки сложной обстановке.

20 июня 2004 года состоялась смена собственника и уже в переговорах с новым собственником (финансово-промышленной группой Лисина), сторонам не удалось договориться по увеличению тарифных ставок работников и, как следствие, переговоры перешли в стадию коллективного трудового спора. О том, что работникам и профсоюзу в ходе разрешения спора пришлось предпринимать, надо бы рассказать подробно. Но пока остановимся на этом вкратце. В сентябре 2004 года, после коллективных действий работников в виде работы по правилам и иных законных мер воздействия на администрации компаний, было заключено Соглашение о поддержании определенного уровня заработной платы работников. В процессе этих переговоров была достигнута еще одна договоренность по Первой стивидорной компании. В связи с окончанием 31 декабря 2004 года шестилетнего срока действия коллективного договора в компании, стороны заключают с 01.01.2005 года по 30.06.2005 года коллективный договор, по содержанию идентичный раннее действовавшему, с целью совмещения сроков окончания шестилетних периодов действий коллективных договоров в ЗАО «Первая стивидорная компания», ЗАО «Вторая стивидорная компания» и ЗАО «Четвёртая стивидорная компания».

Продолжив переговоры по выработке механизма индексации заработной платы работников в ЗАО «Первая стивидорная компания», ЗАО «Вторая стивидорная компания» и ЗАО «Четвёртая стивидорная компания», стороны 18 февраля 2005 года заключили Соглашения по трем компаниям о повышении тарифных ставок и окладов докерам на 15%, а всем остальным категориям работников — на 20%, что способствовало сплочению коллектива. Однако из-за противодействия представителей работодателя выработать сам механизм индексации заработной платы работников вновь не удалось. Стороны согласились приостановить работу совместных комиссий, сформировать рабочую группу из представителей сторон, поручив ей подготовку совместного варианта механизма индексации и возобновить переговоры в декабре 2005 года.

Не забывая о том, что 30 июня 2005 года заканчиваются сроки коллективных договоров в ЗАО «Первая стивидорная компания» и «Четвертая стивидорная компания», а официальные переговоры по заключению новых договоров ограничены трехмесячным периодом (для нас начало официальных переговоров — 1 апреля 2005 года), профсоюз направил администрациям трех компаний предложение провести предварительные рабочие переговоры по проектам коллективных договоров в компаниях с 1 февраля по 31 марта. Эти рабочие переговоры прошли в течение двух месяцев — в феврале и марте 2005 года. Закончились они тем же, что и на предыдущих переговорах (2003—2004 годы) — 11 страниц «пустого» текста и ни одного пройденного Приложения к коллективным договорам.

С первого апреля 2005 года стороны по инициативе работников (профсоюза) приступили к официальным переговорам по заключению новых коллективных договоров в ЗАО «Первая стивидорная компания», ЗАО «Вторая стивидорная компания» и ЗАО «Четвёртая стивидорная компания». Решение об одновременном начале переговоров в нескольких компаниях (Первая, Вторая и Четвертая) было принято значительно раньше, даже невзирая на то, что по Второй компании они могли начаться и позже — с 1 июня 2005 года.

Работники внесли на рассмотрение совместных комиссий проект коллективного договора на 48 листах и более трех десятков Приложений, работодатель — уже известные всем работникам 11 страниц текста и существенно измененные в сторону ухудшения положения работников старые приложения.

Перезаключение коллективных договоров в ЗАО «Первая стивидорная компания», ЗАО «Вторая стивидорная компания» и ЗАО «Четвёртая стивидорная компания» шло драматично при громадном сопротивлении работодателей, при использовании средств массовой информации для давления на работников. Оно потребовало от профорганизации мобилизации и напряжения сил для организации коллективных действий, включая работу по правилам, проведение предупредительных и бессрочных забастовок в компаниях, входящих в ОАО «Морской порт Санкт-Петербург» и отстаивание позиций работников в средствах массовой информации, в том числе путём издания спецвыпусков «ДОКЕР» газеты «За рабочее дело», газеты «Народная правда», организации пресс-конференций и проведения большой разъяснительной работы в государственных, профсоюзных структурах и даже в структурах работодателей.

Представители работников предложили работодателям в ходе трудных официальных переговоров нулевой вариант — заключение новых коллективных договоров с сохранением в них всех условий действовавших раннее коллективных договоров и с внесением в них согласованных изменений. Работодатель колебался. 

В середине июня 2005 года докеры-механизаторы приступили сначала к «работе без энтузиазма» — то есть с выполнением норм на 100%, но без сверхурочных работ и работ в выходные дни. Эти коллективные действия работниками совершались сознательно и организованно благодаря соответствующей разъяснительной и организационной работе в коллективах бригад, которую проводила профсоюзная организация. Следует заметить, что профорганизации приходилось и удерживать докеров, чтобы не было поводов обвинить их в нарушении закона. 

Когда 24 июня наметился было прогресс в достижении соглашения о заключении коллективных договоров, коллективные действия, проводимые работниками («работа строго по правилам») были приостановлены и продолжились только после 30 июня, когда стало окончательно ясно, что работодатель не хочет воспринимать силу аргументов и ожидает, видимо, аргументов силы. И такую проверку на силу коллективам компаний и всей нашей профсоюзной организации пришлось в 2005 году пройти.

30 июня на последнем заседании совместных комиссий, ознакомившись с итоговым документом официальных переговоров, который означал беспрецедентное и всеохватывающее урезание прав и завоеваний трудовых коллективов, представители работников на переговорах с одобрения работников и профорганизации отказались его подписывать.  В тот же день по всем трём компаниям были оформлены протоколы разногласий, насчитывающие 160 страниц машинописного текста (с разницей по компаниям в одну — две страницы). Они стали юридическим основанием для начала масштабных коллективных трудовых споров в ЗАО «Первая стивидорная компания», ЗАО «Вторая стивидорная компания» и ЗАО «Четвёртая стивидорная компания». 

Работа Примирительных комиссий, по инициативе профсоюза проходившая более 5 дней с 6 по 20 июля, не дала практически никаких положительных результатов. Инициированные профсоюзом докеров как представителем работников компаний конференции работников приняли решение о проведении предупредительной забастовки по 1 часу в каждой смене и пока только силами докеров-механизаторов. Такая предупредительная забастовка была проведена. Руководили ею забастовочные комитеты, работе которых профсоюзная организация всячески содействовала и помогала координации их действий, в том числе по созданию дружин охраны порядка и имущества работодателей и работников во время забастовки.

Поскольку и после проведения предупредительных забастовок администрация не пошла навстречу работникам и категорически отказывалась сохранить в коллективных договорах согласование с профсоюзом норм, затрагивающих положение работников, профорганизация и работники стали готовиться к проведению бессрочной забастовки.

Работодатель же не гнушался в этот период ничем, в том числе затратил очень большие деньги, чтобы попытаться опорочить профсоюз, отделить его от работников, расколоть единство профсоюза. Он провёл массированную атаку в печати против профсоюзов как таковых, против профсоюза докеров и его Санкт-Петербургской организации, против конкретных профсоюзных организаторов. Профсоюзу докеров пришлось приложить немалые усилия, чтобы сорвать эту антипрофсоюзную кампанию и показать законность и справедливость борьбы докеров, объединённых в свой профессиональный союз.

12 августа 2005 года прошли конференции работников в каждой из компаний, принявшие решения о проведении бессрочных забастовок с 30 августа 2005 года с передачей всех полномочий Портовому комитету на представление интересов работников по всем социально-трудовым отношениям между работниками и работодателями компаний, включая ведение переговоров в ходе бессрочной забастовки.

При выборе формы коллективных действий в период коллективных трудовых споров за заключение коллективных договоров, улучшающих положение работников, профорганизация докеров вполне учитывала задачу сохранения производства. Поэтому работа по правилам, развернувшаяся с июня 2005 года и включавшая отказ от сверхурочных работ и работ в выходные дни, предполагала непременное выполнение установленных норм труда на 100%. Форма бессрочной забастовки на первом этапе предусматривала не полное прекращение работы, а прекращение на 1 час в сменах 7,5 часов и 1,5 часа в сменах 11,5 часов. Эта форма, кстати, одновременно позволяла успешно бороться с привлечением администрациями компаний во время забастовки штрейкбрехеров, поскольку работники постоянно контролировали свои рабочие места и используемую технику.

Подписание соглашения о перезаключении коллективных договоров произошло после приостановки забастовки и уведомления администраций компаний, что с 14 сентября в сменах по 7,5 часов прекращение работы составит 3 часа, а в сменах по 12,5 часов работы будут прекращаться на 4,5 часа. Именно 14 сентября соглашения были подписаны.

В условиях, когда работодатель развязал беспрецедентную кампанию лжи и клеветы на профорганизацию докеров, мы очень признательны за ту поддержку, которую нам оказали другие организации профсоюза докеров и Совет профсоюза докеров, решение которого в поддержку нашей забастовки было опубликовано. Мы благодарны также всем другим профсоюзам, депутатам, организациям и гражданам, журналистам, объективно освещавшим ход забастовок. Без этой поддержки достижение основного результата — перезаключение коллективных договоров на прежнем уровне социальных гарантий по соглашениям от 14 сентября 2005 года нам достичь было бы значительно тяжелее. И хотя с принятием этих соглашений забастовки не прекращены, а только приостановлены, главную задачу можно считать в основном решённой. Обеспечено сохранение условий прежних коллективных договоров и созданы предпосылки для улучшения коллективных договоров, прежде всего, путём включения в них механизмов повышения уровня реального содержания заработной платы. Тем самым созданы предпосылки для стимулирования производительного труда, сохранения и дальнейшего развития производства.
Морозова Н.А., ассистент 

Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского 

СОБЛЮДЕНИЕ ЭКОНОМИЧЕСКИХ ИНТЕРЕСОВ РАБОТНИКОВ 
И РОСТ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА

В любом обществе основным элементом производительных сил являются работники. Представляя собой сторону трудовых отношений, работники заинтересованы в получении заработной платы, позволяющей им не только воспроизводить собственные трудовые способности. Заработная плата должна обеспечивать не только существование работника и членов его семьи, но и их развитие. Во многих развитых странах доходы и заработная плата работников находятся в непосредственной зависимости от роста производительности труда, то есть заработок работника напрямую зависит от результатов его деятельности. 

С другой стороны, на уровне предприятия рост производительности труда является главной предпосылкой и гарантией увеличения прибыли, повышения рентабельности производства. Однако работодатели для получения максимальной прибыли и снижения издержек производства используют иной метод. Они уменьшают свои затраты, экономя на оплате труда своих работников. Во всем мире доля заработной платы в себестоимости продукции составляет порядка 50%. В нашей стране эта доля искусственно существенно занижена. На многих отечественных предприятиях сокращение производственных затрат осуществляется путем массовых увольнений, снижения заработной платы, увеличения продолжительности рабочего дня и т.д. Нестабильность и задержка с выплатой заработной платы, увеличивающаяся безработица, случаи нарушения трудового законодательства стали привычными явлениями на предприятиях. Все эти факты позволяют говорить о нарушении и несоблюдении интересов работников. А это, в свою очередь, приводит к тому, что снижается заинтересованность работников в эффективном производительном труде.

В этих условиях главным защитником интересов работников являются профессиональные союзы и организации, которые представляют и отстаивают требования работников. Профсоюзы получили дополнительную возможность регулировать социально-трудовые отношения в организации, отстаивая интересы работников, путем составления и заключения коллективных договоров между работодателем и работниками. В процессе ведения переговоров обеспечивается определенная прозрачность достигнутых на предприятии экономических показателей, справедливость при распределении доходов предприятия. При этом в коллективные договоры включаются обязательства работодателя в части установления соотношений прироста заработной платы на каждый процент прироста производительности труда или объема произведенной продукции. Мотивация работника концентрируется на росте производительности труда ради повышения заработной платы. В договорах четко прослеживается связь между ростом производительности труда и усилиями работников за счет полного использования рабочего времени, повышения квалификации, приобретения опыта работы и т.п. Как известно, интенсивность труда, являясь составным элементом производительности, имеет важное значение при регулировании трудовых отношений. В рамках этого регулирования профсоюзами осуществляется контроль за соответствием состояния интенсивности общественно-обусловленному уровню.  Превышение этого уровня наносит ущерб здоровью работников, а низкая степень интенсивности ведет к снижению эффективности производства.

Еще одной важной задачей, для решения которой профсоюзы предпринимают активные действия, является повышение доли гарантированной части в структуре заработной платы. Ведь как показывает практика хозяйствования, в России по сравнению со многими развитыми странами очень высока доля стимулирующих выплат (премии, коэффициенты трудового участия), которые не являются твердым тарифом и представляют собой выплаты на усмотрение администрации.

Однако, известно, что рост производительности труда приводит к сокращению рабочего времени и высвобождению работников. Поэтому, отстаивая интересы работников, профсоюзы обязывают работодателей сокращать не численность персонала, а время работы. В коллективных договорах при этом в обязательства работодателя включается предоставление работникам оплачиваемых отпусков, использовать или не использовать которые решает сам рабочий. Договор также предусматривает переобучение персонала, повышение его квалификации, при сохранении оплаты труда. 

Выполнение работодателем всех этих требований профсоюзов, всех условий договора влечет полное соблюдение интересов работников, и, как следствие, рост заинтересованности работников в эффективном производительном труде, в увеличении производительности их труда.

Осколков И.М., аспирант

Нижегородского государственного 
университета им. Н. И. Лобачевского

НОВЫЙ БАНКОВСКИЙ ПРОДУКТ 
КАК СПОСОБ ПОВЫШЕНИЯ РОЛИ ПРОФСОЮЗА В ОБЩЕСТВЕ
При осуществлении хозяйственной деятельности по рыночным принципам значительная часть предприятий и организаций различных секторов экономики находится в частной собственности. За последние 15 лет в России произошли значительные сбои в экономике, которые привели к сокращению производства в реальном секторе экономики, а, следовательно, и сокращению персонала, занятого в этом секторе. Вырос уровень безработицы. Сегодня ситуация практически не изменилась. Несмотря на то, что некоторое время назад был принят и вступил в действие новый Трудовой кодекс, права работающих защищены недостаточно. Руководство фирм не хочет, чтобы в их организациях существовали профсоюзы, которые, по их мнению, мешают работать. Да, профсоюзы должны «мешать» работать тем фирмам, которые в результате своей деятельности нарушают права и интересы трудящихся. То есть профсоюзы должны препятствовать нарушению прав рабочих и служащих. А тем фирмам, которые добросовестно выполняют свои обязанности перед персоналом, профсоюзы становятся партнерами, а не врагами. Но руководству предприятия легче поступить по принципу: зачем мне эти профсоюзы, которые будут придираться ко всяким мелочам и не приносить никакой пользы, а если кто-то из числа персонала захочет, чтобы на нашей фирме был организован профсоюз, то пусть выбирает, или работать здесь, но без профсоюза, или с профсоюзом, но в другом месте, у нас никого насильно не держат. Такая точка зрения очень удобна для работодателя, особенно если работающим больше некуда идти, из-за отсутствия вакансий в других организациях. Получается ситуация, когда работник вынужден работать в условиях, ущемляющих его интересы, а защитить их в одиночку он не может, так как ему некуда обратиться, чтобы это сделать. Руководство предприятия такая ситуация устраивает. Но даже в тех организациях, где существуют профсоюзы, их деятельность недостаточно эффективна. Кроме того, хотя профсоюзы считаются независимыми, их руководители могут быть тесно завязаны с руководством фирм, зависеть от него. Все это приводит к тому, что часть профсоюзов неэффективно выполняет свою деятельность. Следовательно, основными проблемами в деятельности профсоюзов и повышении их роли в обществе являются:

1) незаинтересованность руководства фирм в создании профсоюзной организации;

2) незаинтересованность, в некоторых случаях, персонала в создании профсоюзной организации. 

Одним из путей решения данных проблем может быть использование нового банковского продукта. Услуга, на базе которой осуществляется предоставление данного продукта, называется кредитованием. Это ипотечная невозобновляемая кредитная линия с траншами и с лимитом кредитования. Суть этого продукта заключается в следующем: составляется договор между четырьмя сторонами: банком, профсоюзом, предприятием и его работником. Кредитором является банк, заемщиком — работник предприятия. Цель кредита: строительство квартир для заёмщиков. Количество заёмщиков равно количеству строящихся квартир. Профсоюз данного предприятия получает доверенности от заёмщиков на поиск и взаимодействие со строительной организацией и на поручение банку перечислять деньги со ссудного счета заёмщика на расчётный счет строительной организации. Профсоюз находит строительную организацию и заключает с ней договор на строительство квартир. Банк перечисляет деньги строительной организации по поручению профсоюза по мере осуществления этапов строительства отдельными суммами (траншами). Часть процентов по кредиту выплачивает профсоюз из своих средств (как материальную помощь членам профсоюза), а другую часть — предприятие (как материальную помощь своим работникам). Для заёмщика этот кредит является беспроцентным. Сумму очередного единовременного платежа по кредиту предприятие вычитает из зарплаты заёмщика и перечисляет в банк. Общий контроль за ходом строительства квартир, финансовыми потоками и другой финансовой информацией, а также за выполнением в полном объёме обязательств всеми сторонами договоров осуществляет комитет профсоюза данного предприятия. Он отсчитывается перед заёмщиками на расширенном профсоюзном собрании в присутствии представителей предприятия, банка и строительной организации. Данный продукт можно назвать «Профсоюзный кредит».
Профсоюз является неотъемлемым звеном в хозяйственной жизни страны. Он способствует улучшению условий труда работающих и повышению их благосостояния. Сегодня у организаций либо нет профсоюза вообще, либо он есть, но функционирует недостаточно эффективно. Новый банковский продукт «Профсоюзный кредит » будет способствовать тому, что:

1) банк получит клиентов;

2) заёмщик получит возможность улучшить свои жилищные условия и не платить проценты по кредиту;

3) улучшение уровня жизни работающих будет способствовать повышению производительности труда на данном предприятии; 

4) профсоюз будет выполнять одну из основных своих задач — улучшение жизни работающих.

Предприятие, его работники и профсоюзная организация будут заинтересованы во взаимодействии. 
Прончатов-Рубцов М.Н., аспирант 

Нижегородского государственного 
университета им. Н.И. Лобачевского

СОЦИАЛЬНАЯ ИНФРАСТРУКТУРА КАК ФАКТОР РАЗВИТИЯ 
ПРОИЗВОДИТЕЛЬНЫХ СИЛ ОБЩЕСТВА

Производительные силы общества принято определять как совокупность личностных (рабочая сила), вещественных (средства производства) факторов, а также научно-технического потенциала, технологических инноваций, предпринимательского ресурса в их единстве и взаимодействии. Производительные силы общества — одна из сторон общественного производства. Они существуют в рамках конкретных производственных отношений, являющихся общественной формой функционирования производительных сил.

Многообразие элементов производительных сил общества и их взаимосвязей вызывает необходимость их классификации.

Первичные, исходные производительные силы составляют рабочая сила во всем ее многообразии и средства производства, являющиеся их материально-вещественной частью.

Рабочая сила, люди со своей способностью к труду составляют главную производительную силу. Совокупную рабочую силу образуют трудовые ресурсы страны. Но такая характеристика главной производительной силы общества дает о ней только количественное представление. Ее качественная характеристика связана с интеллектуальным развитием человека, населения страны, то есть с уровнем образования, знаний, производственного опыта, степенью активности в предпринимательской деятельности, способностью выполнения сложного труда. Качественно развитая основная производительная сила составляет подлинное богатство общества.

Важнейшей составной частью средств производства или материально- вещественных элементов первичных производительных сил общества являются орудия труда (машины, механизмы, инструменты). Они, их уровень развития, являются мерилом прогрессивности общества. В современных условиях проявили себя такие качественно новые элементы вещественных производительных сил общества, как информатика, технологические инновации, электронно-вычислительная и компьютерная техника. Орудием труда стала даже энергия (например, токи высокой частоты). Особое место среди производительных сил занимает земля, которая служит средством труда в сфере сельскохозяйственного производства, а в сфере добывающих отраслей является предметом труда.

Вторичные производительные силы общества — это формы организации общественного процесса производства, обусловленные развитием его обобществления, интеллектуализации труда, то есть вовлечением в производство духовных сил и способностей человека. К этой группе производительных сил относят предпринимательский и интеллектуальный ресурсы, кооперацию труда, объединяющую усилия многих и обеспечивающую эффективность производства. Вторичные производительные силы общества проявляют себя через совершенствование первичных элементов производительных сил, обеспечивая их новое эффективное взаимодействие.

Развитие как первичных, так и вторичных производительных сил общества во многом зависит от того, как функционирует социальная инфраструктура.

Социальную инфраструктуру можно определить как систему отраслей и подразделений непроизводственной сферы, призванных обслуживать деятельность основных базовых отраслей материального производства, способствовать развитию научно-технического и социального прогресса. Она является важнейшей составной частью системы национального производства, за счет которой обеспечивается прогрессивное развитие экономики, удовлетворяются потребности населения, и формируется дееспособная личность. Иными словами, социальная инфраструктура предстает своеобразным мостиком между материальной сферой и социальными ценностями.

Производительность, качество труда во многом зависят от человеческого фактора, от общей образованности и специальной подготовки работников, обеспеченности жильем, культурного уровня и т.д. Социальная инфраструктура через свои объекты (детские дошкольные и оздоровительные учреждения, медицинские и образовательные учреждения, объекты жилищно-коммунального хозяйства и т.п.) обеспечивает людей нужными благами, способствует совершенствованию их способностей, используемых в производстве.

Не следует забывать и том, что социальные услуги и в целом выплаты в неденежной форме могут явиться важным фактором, удерживающим работников на предприятии, привлекающим новых высококвалифицированных работников, повышающим «имидж» предприятия и т.д. Здесь велико значение деятельности профсоюзов как регулирующего начала в социально-экономической защите трудящихся. Решение широкого круга социально-экономических проблем, находящегося в сфере деятельности профсоюзов, оказывает существенное влияние на уровень социальной защиты трудящихся. Речь идет об уровне и форме оплаты труда, продолжительности рабочего дня и ежегодных отпусках, медицинском страховании и социальном обеспечении и т.д. Все это находит свое отражение при заключении коллективных трудовых договоров, что предполагает элемент борьбы. В борьбе, в процессе «социального диалога» стороны (работодатели и работники в лице своих представителей, то есть органов профсоюзов или иных уполномоченных представительных органов) приходят к согласию, удовлетворяющему и тех и других и способствующему повышению уровня социальной защиты трудящихся, росту доходности предпринимательской деятельности, развитию производительных сил.
Продолжая классификацию производительных сил общества, следует выделить:

· естественные производительные силы, включающие предопределенные природой естественные силы труда, условия процесса труда;
· общественные производительные силы, характеризующие особые современные общественные формы, комбинации и организации как первичных, так и вторичных производительных сил, возникающие в ходе общественного воспроизводства. К ним относят организационный и управленческий ресурсы;
· всеобщие производительные силы, формирующиеся за счет научного потенциала и науки как непосредственной производительной силы, а также инноваций, информационных технологий.
Вообще, включение науки в систему производительных сил стало, несомненно, одним из наиболее важных структурных сдвигов в экономике в XX веке. В результате для многих стран мира приоритетом в настоящее время является развитие разнообразных наукоемких производств. Именно этот сектор определяет современную конкурентоспособность государства на мировом рынке, укрепляет экономическую безопасность страны и способствует решению макроэкономических проблем.
В нашей стране наукоемкий сектор промышленности, инновационный бизнес переживают сейчас непростые времена. Среди основных проблем, стоящих перед российским наукоемким производством, можно выделить: недостаточность инвестиций; слабость системы государственной поддержки, координации и развития наукоемкого сектора; несовершенство законодательной и нормативной базы инновационной деятельности; высокий износ основных фондов. Необходимо учитывать и тот очевидный факт, что наукоемкий сектор российской промышленности был до недавнего времени в основном ориентирован на оборону, а потому кадровый состав его менеджеров не был приучен и подготовлен к принятию самостоятельных хозяйственных решений в соответствии с условиями и требованиями рынка. Между тем, хотелось бы еще раз подчеркнуть, что развитие и повышение эффективности функционирования данного вида производительных сил являются стратегически важными задачами, от решения которых зависит, сможет ли Россия, имея громадный научно-технический потенциал, преодолеть зависимость от сырьевых отраслей и выйти на ведущие мировые позиции именно как производитель наукоемкой высокотехнологичной конкурентоспособной продукции.

Одним из способов выхода из создавшейся ситуации представляется развитие бизнеса по модели инновационного предпринимательства, чему способствует создание так называемых технопарков, технополисов. Речь идет о создании производственной инфраструктуры, скажем, ангаров, технических помещений, куда подводятся все инженерно-информационные коммуникации. Рядом создается социальная инфраструктура — жилье, магазины, больницы, учебные и развлекательные учреждения. Целесообразным представляется создание профсоюза работников наукоемкой сферы, который будет принимать непосредственное участие в создании технопарков, надежно отстаивать социально-трудовые права и интересы работников, участвовать в формировании портфеля заказов науке и так далее. Такие всесторонне развитые технопарки создают условия для перетока капитала сырьевых отраслей в наукоемкое производство, в социальную инфраструктуру с ним связанную, содействуют развитию как территорий, так и отдельных направлений экономики.

Подводя итог, следует отметить, что развитие производительных сил общества во многом определяется степенью развитости социальной инфраструктуры, которая характеризует взаимодействие материально-вещественной среды и социального субъекта (личности, группы, общества), направленное на оптимизацию общественного развития, на реализацию всего того, что способствует формированию нового человека, всестороннему развитию личности, совершенствованию образа жизни.
Пугачёва Р.Б.,
председатель профкома профсоюза
«Защита» предприятия (г. Москва)

СОВРЕМЕННЫЕ ПРОБЛЕМЫ ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ 
ПРОФСОЮЗА С АДМИНИСТРАЦИЕЙ

Контрольный пакет акций нашего предприятия закупила неизвестная нам компания. На этой волне нами был создан профсоюз. Сначала, когда профсоюз выступил с инициативой ведения переговоров по коллективному договору, по индексации заработной платы и по ряду других вопросов, на него не обратили внимания. Соответственно, мы обратились через головную организацию профсоюза и через депутатский запрос в прокуратуру и в Рострудинспекцию. На место выехала комиссия, нашедшая нарушения, и обязала работодателя вести переговоры по коллективному договору. Была создана комиссия от профсоюза. Несмотря на то, что наша организация является единственной профсоюзной организацией на предприятии, на конференции трудового коллектива в качестве представителя работников в этой комиссии был избран не председатель, кандидатура которого была предложена профсоюзом, а другой член коллектива. Таким образом, получился паритет: два представителя администрации — два представителя трудового коллектива предприятия. Несмотря на то, что профсоюз в лице своего представителя вёл активные действия, вносил предложения, пытался отстаивать их, второй представитель предприятия слишком доверчиво относился к администрации и поддерживал предложения юристов. В результате за 2 месяца ведения переговоров наш представитель профкома при принятии решений всегда оказывался в меньшинстве. В итоге он решил, что бороться бессмысленно, и стал соглашаться со всем, что предлагалось, считая, что главной задачей было подписание нового коллективного договора. Нами был издан текст коллективного договора, срок которого уже истекал. Этот текст был разослан по всем подразделениям с припиской, что заседания согласительной комиссии прекратились, и профсоюз будет вынужден вновь обратиться в соответствующие инстанции. 

В этот момент в нашей организации начались структурные преобразования. Были проданы основные фонды нашего предприятия. Все инженерные подразделения были переведены в офисные помещения, а производство перенесли на небольшую территорию с потерей оборудования и кадров. То есть работники предприятия оказались разделёнными. Под этим предлогом ведение переговоров прекратилось вообще. Угроза обращения в Рострудинспекцию ситуацию не изменила. Директор предприятия и члены комиссии начали по очереди уходить в отпуска. Заседания комиссии откладывались. В итоге были пропущены все сроки.

В последнее время наш профсоюз сильно уменьшился. Если раньше в него входила примерно треть работников предприятия из 150 человек, то само предприятие сократилось на треть, а профсоюз уменьшился в 6 раз. Это я считаю своей главой ошибкой. Дело в том, что на установочном заседании мы дали согласие членам профсоюза на увольнение по собственному желанию. В отношении работников — членов профсоюза этот вопрос нужно было ставить жёстко. Из-за этого начала уменьшаться численность профсоюза, так как люди получали обещанное администрацией выходное пособие и увольнялись. С нашим профсоюзом постепенно перестали считаться. То есть делается вид, что с профсоюзом согласуется график трудового дня и отпусков, но при этом коллективный договор не заключается. Срок прежнего коллективного договора истёк в апреле 2005 года, но никаких заседаний не проводится. Сами члены профкома, убедившись в том, что череда увольнений миновала, заняли пассивную позицию. Они предпочитают не обострять ситуацию. Как представитель этих людей я не могу от себя лично направлять никаких представлений, так как нет согласия членов профсоюза. С другой стороны, мне как председателю профкома отчётливо видно, что политика новой администрации предприятия основана на том, что они получили здание, ради которого всё это делалось. Вдобавок к этому, предприятие пока приносит прибыль, так как наши аппараты хорошо продаются. Если ситуация изменится, то работников сократят. При этом очевиден выбор политики новой администрации — на естественное банкротство. Например, предприятие начало торговать продукцией, которую предприятие вследствие реструктуризации не производит. Огромные средства тратятся на рекламу этой продукции, на сайт, на объявления в журналах. То есть рекламируется то, чего нет. Поскольку наше предприятие входит в перечень стратегических предприятий, мы не можем в течение трёх лет менять профиль. Сегодня нас уже из этого списка исключили и выбор прост: либо мы банкротимся раньше, либо нас закрывают по истечении трёх лет. От предприятия осталась треть, причём из этой трети половина — это администрация и инженерные работники, а половина — пожилые высококвалифицированные рабочие, которые занимают позицию «прожил день, и ладно. В конце концов, пенсия есть». В этой ситуации встаёт вопрос: «За что бороться? За сохранение рабочих мест, за сохранение предприятия?». Ответ на него дать сложно, но надо.
Рысев Ю.Л., докер-механизатор 

ЗАО «Первая стивидорная компания», Санкт-Петербург
ПОЛОЖЕНИЯ  О  ПОВЫШЕНИИ  УРОВНЯ  
РЕАЛЬНОГО  СОДЕРЖАНИЯ  ЗАРАБОТНОЙ  ПЛАТЫ:
ПОЗИЦИИ РАБОТОДАТЕЛЯ И РАБОТНИКОВ
В пяти стивидорных компаниях — ЗАО «ВСК», ЗАО «ПКТ», ЗАО «ПерСтиКо», ЗАО «ЧСК» и ЗАО «Нева-Металл» успешно прошли переговоры по заключению новых Коллективных договоров на новый срок как это предписано законодательством. И только в одной стивидорной компании, а именно в ЗАО «ПКТ», этот вопрос решен полностью — новый коллективный договор улучшает положение работников, включая в себя механизм повышения уровня реального содержания заработной платы. В ЗАО «ВСК», ЗАО «ПерСтиКо» и  ЗАО «ЧСК» этот вопрос до конца не решен. 

В августе — сентябре прошлого 2004 года у нас был трудовой спор по поводу повышения заработной платы. Мы смогли совместно с администрацией придти к компромиссному соглашению, согласно которому администрация компаний обязуется поддерживать определенный уровень заработной платы (кстати, в современных условиях явно недостаточный для высокопроизводительного труда работников). В феврале 2005 года удалось договориться о повышении гарантированной заработной платы путем повышения тарифных ставок и окладов работников на 15%, что тоже не дало полной индексации за предыдущий период, когда повышение заработной платы не производилось или производилось в недостаточной мере. Но в этом соглашении мы договорились с администрацией о том, что выработаем механизм повышения уровня  реального содержания заработной платы, проведя переговоры с 1 по 31 декабря 2005 года. Ещё было решение о том, что будут проведены предварительные переговоры в рамках рабочей группы по этому вопросу. Работники ЗАО «ПСК», «ВСК» и «ЧСК» учли эти обстоятельства при решении коллективного трудового спора и, достигнув договоренности о заключении нового коллективного договора, немедленно приостановили забастовку, в очередной раз сделав шаг навстречу администрации в рамках социального партнерства.

В рабочую группу со стороны работников был предоставлен проект механизма повышения уровня реального содержания заработной платы. В этом проекте сторона работников учла интересы в большей степени администрации, чем свои собственные. Это можно рассматривать как шаг к укреплению социального партнерства с представителями администрации. 

Мы предложили механизм, который включает в себя: индексацию, то есть повышение минимальных тарифных ставок и окладов на индекс инфляции по Санкт-Петербургу, который ежегодно объявляет Государственный орган статистики и коэффициент от темпа прироста производительности труда работников, причем далеко не в равных долях по отношению к работнику и работодателю.

Предполагаемое увеличение заработной платы в текущем году на 0,3 величины прироста производительности труда в сравнении с предшествующим (базовым) периодом — это очевидная выгода предприятию в целом, работодателю, собственникам. Остальные 0,7 от величины прироста производительности труда пойдут на снижение себестоимости услуг. В этом проекте учитывается одна из важнейших экономических закономерностей — опережение роста производительности труда по сравнению с заработной платой работников. В результате благодаря этому  успешно решаются сразу несколько экономических задач:

1) стимулирование роста производительности труда работников;

2) снижение себестоимости продукции и услуг предприятия;

3) повышение конкурентоспособности предприятия;

4) повышение рентабельности предприятия.

В ответ на наш проект администрация выдвинула свой проект Положения о механизме повышения уровня реального содержания заработной платы работников. Схема построения механизма взята из нашего проекта и вроде соответствует Законодательству. Пункт 3.3.1 проекта говорит о том, что он разработан в соответствии со ст.134 ТК РФ. Но при внимательном прочтении этого документа начинаешь замечать, что оно не соответствует этой статье ТК РФ, а как раз наоборот направлено на то, чтобы не выполнить требование законодательства. Стоит остановиться на этом документе подробно, чтобы определить, работающий ли механизм нам предлагают или неработающий. 

В проекте администрации вроде бы тоже берется за основу индексация заработной платы в связи с индексом роста цен на товары и услуги по Санкт-Петербургу. А вот второй показатель отличается — это чистая прибыль предприятий. Давайте разберемся, каким же образом чистая прибыль предприятия влияет на заработную плату основной производительной силы Морского порта — докера, тальмана, работника технического отдела, работника группы хозяйственного обеспечения? За чистую прибыль предприятия отвечают менеджеры компаний. Именно они и обеспечивают ее повышение. Они обеспечивают условия финансово-хозяйственной деятельности организации. А вот докеры, тальманы, работники технического отдела и группы хозяйственного отдела обеспечивают производительность труда, то есть основу роста прибыли. Но мы, докеры, не занимаемся продажами или финансовой деятельностью предприятия. Это дело других категорий работников.

Пункт 4.3 — при расчете используются консолидированные данные работников группы компаний ОАО «Морской порт СПб» (приложение №1). В это приложение включены почему-то все компании, даже не имеющие к погрузочно-разгрузочным работам, а тем более к трудовому спору, никакого отношения. У нас Коллективные споры за заключение новых Коллективных договоров, улучшающих положение работника, проходят в трех компаниях: ЗАО «ВСК», ЗАО «ЧСК», ЗАО «ПерСтиКо». Какое отношение имеют к этому остальные компании, такие, например, как ЗАО «Дельта» или ООО «Балтийская оздоровительная компания»? У этих компаний совершенно другая специфика работы и, как мы подозреваем, далеко не все компании из этого списка имеют приемлемую рентабельность. А вопрос рентабельности предприятия весьма тесно связан с показателями по прибыли! Как же можно заработную плату работников наших стивидорных компаний ставить в зависимость от показателей работы, например «Охранного предприятия Морского порта СПб»? Цель подобных консолидаций понятна — это попытка со стороны руководства уменьшить рост заработной платы работников, уменьшая показатель чистой прибыли. Согласно закону, все отчеты по налогам составляются только по одной конкретно организации, нет никаких консолидированных показателей. А поэтому и проверить хозяйственно-финансовую деятельность этих организаций представителям работников невозможно! Зато уж финансистам скрыть, перекачивая основную прибыль, размазывая, растворяя ее в убыточных компаниях легко и просто, что и делается сплошь и рядом! Поэтому представители работников считают, что, использовать нужно данные только конкретной организации. И составлять положение о порядке повышения уровня реального содержания заработной платы работников по конкретной организации, где эти работники работают.

Мы не против того, чтобы это положение вводилось в других компаниях. Пусть даже по возможности оно будет улучшено. И всё же целесообразно позитивно решить проблему тех стивидорных компаний, в которых проходит коллективный трудовой спор, в соответствии с действующим Законодательством. Причём Положения могут несколько различаться, исходя из специфики работы компаний.

Перейдем к рассмотрению п.4.4 этого положения, который перечеркивает и индексацию, и надбавку сверху. Он гласит: повышение минимального размера оплаты труда осуществляется при условии, что ухудшения финансово-хозяйственного положения Организаций по данным бухгалтерского, статистического, управленческого учета за расчетный период не произошло. Сразу напрашивается вопрос: значит, администрация ставит выполнение закона в зависимость от каких-то там условий? Профсоюз считает, что индексация должна быть безусловной для всех, а вот надбавка может быть, а может и не быть. Совершенно другой разговор, для кого и каким образом ее рассчитывать. 

В п.3.3.2 говорится о том, что все вопросы, касающиеся повышения уровня реального содержания заработной платы работников, решаются Администрацией Организаций. Значит ни Профкомы, ни Портовый комитет как законные представители работников не вправе принимать участие в решении вопросов повышения уровня реального содержания заработной платы? А как же подписанный Коллективный договор, где говорится, что все вопросы, касающиеся заработной платы работников, администрация решает по согласованию с Профсоюзом?

Далее в проекте положения администрация предлагает использовать любопытный показатель с целью оценки использования труда работников — индекс рентабельности работника. За основу расчета этого показателя берется чистая прибыль Организаций. В трактовке администрацией этих расчетов, из показателя чистой прибыли вычитаются не только налоговые выплаты Организаций, как это и положено, но и расходы, связанные с финансированием Коллективного договора, социальных программ, каких-то резервных фондов Организаций и просто «прочие расходы». Расчет чистой прибыли Организаций в действительности не предполагает изъятия расходов на Коллективный договор и социальные программы, все это входит в чистую прибыль Организаций. Нет консолидированной чистой прибыли, есть чистая прибыль отдельной Организации, причем берется она без учета потерь на инфляцию. Если вычитать индекс инфляции из показателя чистой прибыли, то и индекс рентабельности, который предлагает нам учитывать администрация, с ростом инфляции будет снижаться, сокращая тем самым уровень повышения реального содержания заработной платы работников Организаций. В этом проекте администрация лукавит, делая ставку на предполагаемую ею неграмотность работников. Манипуляции с чистой прибылью некорректны и направлены на понижение любыми путями этого показателя! Подобным образом сравнивать величину чистой прибыли расчетного года с величиной чистой прибыли базового года неправильно. В рассматриваемом нами проекте положения величина чистой прибыли Организаций, искусственно уменьшенная по сравнению с предыдущим периодом, делится на среднесписочную численность Организаций. Администрация имеет возможность увеличивать в следующем году среднесписочную численность, раздувая штат управленческого аппарата. Тогда одни работники будут увеличивать производительность своего труда, а другие за счет роста своей численности, будут снижать индекс рентабельности, уменьшая реальную заработную плату. Следовательно, снижается и заинтересованность работников в результатах труда.

Формула уровня рентабельности работника, где в числителе показатель чистой прибыли, а в знаменателе среднесписочная численность Организаций, напоминает экономическую формулу К.Маркса из его работы «Капитал». Похоже, взята она именно оттуда, но в несколько измененном виде. У Маркса в числителе тоже прибыль, а в знаменателе — численность работников, только умноженная на заработную плату. Это называется степень эксплуатации работников. Оказывается, грамотные у нас экономисты. Пожелаем им успехов в благородном деле эксплуатации чужого труда! Хорошо бы еще научиться называть вещи своими именами. И формулы выводить поизящнее, как у Маркса, где нет трехэтажных дробей и диких нечитаемых значений, похожих на нецензурную брань. Поучиться бы автору этого экономического чуда у К.Маркса.

Наконец, мы подошли еще к одному подводному камню, заложенному автором проекта положения. Это условие в п.11.1 — если индекс рентабельности работника меньше или равен нулю, то и зарплату повышать не надо. Это дикое ограничение, вводимое нашими финансовыми гениями в одностороннем порядке для ст.134 Трудового кодекса Российской Федерации. Не может понять наша администрация, что никто не вправе ставить условия или ограничения четкому выполнению Законодательства. Так и хочет его обойти тем или иным способом.

Необходим работающий механизм повышения реального содержания заработной платы на время действия Коллективного договора. А нам пытаются подсунуть неработающий механизм. Да еще предлагают при этом нарушить действующее Законодательство. Мошенничество! А ведь у нас с Администрацией конструктивно решен вопрос с новым Коллективным договором. Так зачем же ломать наши договоренности и опять вступать на тернистый путь конфликта? 

Рассмотрим еще одно приложение к проекту Положения. Это приложение №3, где дана форма расчета чистой прибыли Организаций (отчет о прибылях и убытках). Я-то, наивный, полагал, что моя заработная плата зависит от результатов моего труда. Оказывается, она зависит, например, от прочих операционных расходов какого-то «Конвей плюс» или от внереализационных расходов какой-то ООО «Дельты», лично к которой я не имею никакого отношения. Они не входят в ЗАО «ПерСтиКо», но ведь можно их включить консолидировано, то есть свалить в общую кучу и взять чохом. Потом вычислить консолидированную чистую прибыль, выяснить, что она в сравнении с предыдущим годом на 2 копейки уменьшилась и на этом основании не повышать мне заработную плату.

Еще более изощренно составлено приложение №7. Там в качестве примера предложен расчет повышения уровня реального содержания заработной платы работников группы компаний ОАО «Морской порт СПб» за восемь месяцев расчетного года по с равнению с тем же периодом базового года. Из этой группы компаний в противоречии с проектом Положения взяты всего четыре компании, занимающиеся основным видом деятельности. Процент повышения тарифных ставок и окладов выведен примерно в соответствии с уровнем инфляции по СПб, это около 11,3%. Тогда позвольте поинтересоваться, куда делись остальные 15 компаний, во главе с ОАО «Морской порт Санкт-Петербург», с помощью которых, согласно проекту администрации, эффективно «разводняется» прибыль?

В проекте администрации есть и разумные вещи, если выкинуть подводные камни и индексацию заработной платы сделать безусловной для всех работников. Тогда можно ввести механизм повышения заработной платы для административного аппарата по этому положению, если группа этих работников согласится с коэффициентом 0,1 от чистой прибыли, который весьма низок при подобном подходе к расчетам. Ведь именно эти работники и отвечают за чистую прибыль Организации. 

А вот тем, кто непосредственно участвует в производительном процессе, нужно оставить проект Положения о повышении уровня реального содержания заработной платы на основе роста производительности труда. Такой проект Положения представители работников и передают представителям администрации в каждой из компаний, где ещё не завершён коллективный трудовой спор. И этот проект будет рассматриваться на официальных переговорах с 1 декабря. Осталось только его согласовать, и трудовой конфликт будет исчерпан.

Саржин А.И., председатель

Единого представительного органа работников,

председатель профкома Российского профсоюза докеров

ЗАО «Первый контейнерный терминал», Санкт-Петербург
НА  ПЕРВОМ  КОНТЕЙНЕРНОМ  ТЕРМИНАЛЕ  КОЛЛЕКТИВНЫЙ  ДОГОВОР  ПЕРЕЗАКЛЮЧЁН  И  УСОВЕРШЕНСТВОВАН

Поскольку в нашей стивидорной компании — ЗАО «ПКТ» мы не допустили обсуждения с работодателем того, как ухудшить Коллективный договор, благополучно завершились коллективные переговоры и был перезаключён Коллективный договор на новый срок, возникли предпосылки для решения и других волнующих как работников, так и руководство компании вопросов в конструктивном ключе.
Нерешённым оставался вопрос о включении в Коллективный договор механизма повышения реального содержания заработной платы. Этот вопрос шире её индексации, так как предполагает не только сохранение того объёма благ и услуг, который можно приобрести на заработную плату, но и повышение реального содержания заработной платы в зависимости от роста производительности труда. 

Механизм повышения уровня реального содержания заработной платы разработан в Рабочей группе по решению сторон трудового спора в соответствии со статьей 134 Трудового кодекса Российской Федерации и Соглашениями, заключенными 14 сентября 2005 года.

Этот механизм действует следующим образом.

По каждой укрупненной группе работников проверяется, перекрыл ли рост средней заработной платы по этой группе инфляцию и дополнительный прирост, зависящий от прироста производительности труда.

Если эта величина перекрыта, то данной группе работников повышение тарифных ставок (окладов) не производится.

Если же рост номинальной заработной платы оказался меньшим, чем рост потребительских цен плюс установленный в зависимости от прироста производительности труда прирост заработной платы, с 1 января следующего за истекшим года тарифные ставки (оклады) данной группы работников повышаются на величину разницы между установленной механизмом величиной и имевшимся в истекшем году повышением.

Производительность труда рассчитывается путем приведения всех грузов к профилирующему, который берется за основной при расчетах.

Сначала исчисляется трудоемкость перегрузки одной единицы профилирующего груза путем деления фактического рабочего времени, затраченного на его переработку (в человеко-часах), на фактически переработанный за год объем этого груза.

Полученная таким образом трудоемкость основного груза используется для того, чтобы все остальные работы (в том числе по переработке иных грузов и различные вспомогательные) перевести в условные единицы основного груза. Для этого надо иные работы (в человеко-часах) разделить на трудоемкость основного груза.

Теперь разделив общую массу выполненной работы (в условных единицах) основного груза на численность докеров-механизаторов мы получим величину производительности труда, от прироста которой устанавливается зависимость прироста заработной платы сверх компенсации инфляции, и таким образом обеспечивается повышение уровня реального содержания заработной платы.

В компании возник коллективный трудовой спор по трём пунктам. Первый — это хотя бы частичное разовое преодоление разрыва между темпами роста производительности труда и его оплаты. Второй — индексация заработной платы. Третий — повышение реального содержания заработной платы в соответствии со ст. 134 Трудового кодекса России.

Надо отдать должное представителям работодателя — генеральному директору Е.В.Южилину, директору по экономике и финансам С.В.Медведеву и юрисконсульту ЗАО «ПКТ» О.В.Буториной — они не уклонились от рассмотрения самого сложного — третьего вопроса и с самого начала продемонстрировали понимание того, что заинтересовать работников в росте производительности труда путём соответствующей привязки к нему повышения реального содержания заработной платы — залог укрепления конкурентоспособности компании за счёт лучшего освоения и применения техники, лучшей организации труда и использования инициативы работников. Руководство компании понимает, что нельзя добиться более высоких показателей производства, если не будет соответственно возрастать реальное содержание заработной платы работников.

Представители работников также подошли к переговорам экономически обоснованно. Они согласились на меньшие темпы прироста заработной платы, чем темпы прироста производительности труда, что гарантирует постоянное снижение доли оплаты труда в единице продукции, а, следовательно, рост прибыли.

Предстояло, во-первых, выработать сам механизм повышения реального содержания заработной платы и, во-вторых, принять решение о включении его в Коллективный договор, который у нас перезаключён. Сложным оказалось установление методики определения темпов роста производительности труда с учётом того, что докеры-механизаторы, кроме перегрузки контейнеров, выполняют и другие работы, которые надо было привести к перегрузке контейнеров и исчислять производительность труда по приведённым объёмам выработки. При этом по предложению представителей работодателя за базу был взят 2004 год, а форму расчёта производительности труда, приемлемую для работодателя, предложили работники.

Исчисление темпов роста заработной платы решено осуществлять по категориям работников. Однако у нас в 19-й и 20-й бригадах докеров-механизаторов темпы роста зарплаты отличаются, так что решено брать средневзвешенную величину с учётом численности докеров в каждой из бригад.

Принять во внимание надо было и то, что руководство нашей компании по настоянию профсоюза в целях создания заинтересованности работников в росте производительности труда регулярно осуществляет повышение заработной платы, так что механизм повышения реальной заработной платы должен это также отражать.

Все эти обстоятельства учтены в выработанной в ходе работы примирительной комиссии методике, причём, конечно, потребовались неоднократные рабочие встречи, позволившие уточнить, полнее учесть и сблизить позиции сторон. Соответствующее Положение соглашением сторон включено в Коллективный договор в качестве Приложения 24.

Стороны договорились о механизме, согласно которому по окончании каждого года проводится проверка, достигает ли заработная плата величины, которая покрывает индекс инфляции с 2004 года и даёт прибавку в 0,2 темпа прироста производительности труда за этот же период. Если зарплата оказалась меньше, то она увеличивается путём повышения с 1 января каждого года размеров тарифных ставок и окладов каждой категории работников на соответствующий коэффициент.

Стороны договорились, что с 1 июля 2005 г. включают в Коллективный договор дополнительный пункт следующего содержания и соответствующее ему Положение «О порядке повышения уровня реального содержания заработной платы Работников»:

«В целях стимулирования высокопроизводительного труда обеспечивать увеличение реального содержания заработной платы Работников путем повышения с 1 января каждого текущего года тарифных ставок и должностных окладов по профессиям и должностям Работников согласно штатному расписанию Организации в соответствии с Положением «О порядке повышения уровня реального содержания заработной платы Работников» (Приложение № 24 к настоящему Коллективному договору)».

Договорившись о механизме повышения реальной заработной платы работников, профсоюз и работодатель тем самым обеспечили и урегулированность п.2 разногласий — об индексации. А наличие договорённостей по пунктам 2 и 3 позволило работникам согласиться на предложение администрации по первому пункту — с 1 апреля 2005 года тарифные ставки и оклады повышаются на 480 рублей. Тем самым коллективный трудовой спор у нас в компании урегулирован в интересах работников и производства в целом. Коллективный договор усовершенствован и продолжает служить основным средством социального партнёрства.

Следует поблагодарить за колоссальную работоспособность, принципиальность и выдержку членов Примирительной комиссии от Работников В.А.Ремизова, В.В.Каретникова, С.В.Богодиста и ранее участвовавших в переговорах А.И.Максимова и А.И.Флёрова, а также отметить колоссальную роль в разрешении коллективного трудового спора и детальной проработке и согласовании с представителями Работодателя механизма повышения реального содержания заработной платы Работников консультантов представителей Работников в Примирительной комиссии профессора по кафедре экономики и права М.В.Попова (СПбГУ) и начальника отдела Портового комитета РПД К.В.Федотова.

Отдельное спасибо хочется выразить представителям бригадирского корпуса П.Ф.Шарову, В.В.Дубовскому, А.М.Алексееву, Н.А.Леоненко, В.И.Куранову, профкому Профсоюза работников водного транспорта и его председателю Б.М. Абарбанелю, и всем, кто участвовал в этой работе — за плодотворное и конструктивное участие, а также консультацию представителей Работников на переговорах.

Надо отметить, что успех на переговорах во многом определён конструктивной позицией представителей работодателя. Теперь колдоговор у нас эффективно действует в интересах и работодателей, и работников.
Приводим принятые в результате разрешения коллективного трудового спора документы.
___________________________________

СОГЛАШЕНИЕ

об урегулировании коллективного трудового спора
между Работодателем — ЗАО «Первый контейнерный терминал»
и Работниками Организации по Протоколу разногласий от 10.05.2005

Санкт-Петербург







14 июня 2005 года

Настоящим ЗАО «Первый контейнерный терминал» (далее — Организация) в лице генерального директора Южилина Е.В., действующего на основании Устава Организации, — с одной стороны, и Работники Организации (далее — Работники), представленные Единым представительным органом Работников в лице председателя Саржина А.И. и зам. председателя Абарбанеля Б.М., действующих на основании соответствующих положений о первичных профсоюзных организациях и постановлений конференций Работников Организации, — с другой стороны, в соответствии с договоренностью, достигнутой в Примирительной комиссии по урегулированию коллективного трудового спора по Протоколу разногласий от 10.05.2005, в целях обеспечения повышения уровня реального содержания заработной платы Работников в соответствии с Трудовым кодексом РФ (ст. 134) заключили Соглашение о нижеследующем.

1. Стороны с 1 июля 2005 включают в Коллективный договор дополнительный пункт следующего содержания и соответствующее ему Положение «О порядке повышения уровня реального содержания заработной платы Работников» (приведено в Приложении к настоящему Соглашению):
«В целях стимулирования высокопроизводительного труда обеспечивать увеличение реального содержания заработной платы Работников путем повышения с 1 января каждого текущего года тарифных ставок и должностных окладов по профессиям и должностям Работников согласно штатному расписанию Организации в соответствии с Положением «О порядке повышения уровня реального содержания заработной платы Работников» (Приложение № 24 к настоящему Коллективному договору)».

2. С 1 апреля 2005 года размеры тарифных ставок и должностных окладов Работников увеличиваются на 480 рублей и производится соответственный перерасчет коэффициентов классификатора тарифной сетки (Приложение № 19 к Коллективному договору). Соответствующие дополнительные выплаты в связи с пересчетом размеров заработной платы Работников с момента данного повышения размеров ставок и окладов произвести в три этапа по сроку выплаты заработной платы за июнь — август месяцы равными долями. Все выплаты, зависящие от тарифных ставок (должностных окладов), в том числе от минимальной месячной тарифной ставки (оклада), предусмотренные действующим Коллективным договором, с момента данного повышения производятся с учетом этого повышения.

3. С заключением настоящего Соглашения коллективный трудовой спор по Протоколу Разногласий от 10.05.2005 считается урегулированным.

ПОЛОЖЕНИЕ
О порядке повышения уровня реального содержания
заработной платы Работников ЗАО «Первый контейнерный терминал»
В целях стимулирования высокопроизводительного труда Работодатель — ЗАО «Первый контейнерный терминал» в соответствии с настоящим Положением обеспечивает увеличение реального содержания заработной платы Работников путем повышения с 1 января каждого года размеров тарифных ставок и должностных окладов по профессиям и должностям Работников согласно штатному расписанию Организации на величину, определяемую в соответствии с настоящим Положением по отношению к базовой величине заработной платы, достигнутой в 2004 году.
Расчеты увеличения тарифных ставок и должностных окладов Работников производятся в нижеизложенном порядке с точностью до четырех знаков после запятой. Конечные результаты расчетов по месячным тарифным ставкам (окладам) округляются до рублей, по часовым тарифным ставкам — до десятков копеек.

Расчет средней заработной платы Работников в целях настоящего Положения производится в соответствии с трудовым законодательством и Коллективным договором с учетом всех выплат, производимых Организацией по заработной плате Работников, включая выплаты из прибыли Организации, за исключением персональных надбавок к должностным окладам Работников.
Размер месячной тарифной ставки определяется путем умножения размера часовой тарифной ставки на среднемесячную норму рабочего времени в Российской Федерации на год, в котором действует данная ставка, и обратно: размер часовой ставки определяется путем деления размера месячной ставки на среднемесячную норму рабочего времени в Российской Федерации на текущий год.

1. Расчет размера увеличения тарифных ставок и должностных окладов.

1.1. Расчет минимального размера увеличения тарифной ставки докеров-механизаторов производится по следующим формулам.

Средневзвешенный по бригадам рост заработной платы докеров-механизаторов по итогам предыдущего года обозначим 
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, где

	ч19бр
	– среднесписочная численность докеров-механизаторов 19 бригады в предыдущем году;

	ч20бр
	– среднесписочная численность докеров-механизаторов 20 бригады в предыдущем году;

	ΣчД
	– суммарная среднесписочная численность докеров-механизаторов 19 и 20 бригад в предыдущем году;

	срЗПП19бр
	– размер средней месячной заработной платы докеров-механизаторов 19 бригады за предыдущий год (руб);

	срЗПП20бр
	– размер средней месячной заработной платы докеров-механизаторов 20 бригады за предыдущий год (руб);

	срЗП0419бр
	– размер средней месячной заработной платы докеров–механизаторов 19 бригады за 2004 год (руб);

	срЗП0420бр
	– размер средней месячной заработной платы докеров-механизаторов 20 бригады за 2004 год (руб);


Тогда:

1.1.1) если 
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, то повышения размера тарифной ставки не требуется;

1.1.2) если 
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, то повышение размера тарифной ставки производится по формуле:
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, где

	РД
	– минимальный размер увеличения месячной тарифной ставки докеров-меха​низаторов (руб);

	J
	– итоговый индекс инфляции за предыдущие календарные годы, начиная с 2005 года;

	g
	– итоговый темп прироста производительности труда с 2004 года, рассчитываемый по приведенной в пункте 2 настоящего Положения методике;

	ТСтД04
	– размер месячной тарифной ставки докеров-механизаторов по состоянию на 31 декабря 2004 года (руб).


1.2. Расчет минимальных размеров увеличения тарифных ставок и должностных окладов Работников каждой другой профессии или должности по штатному расписанию Организации, кроме докеров-меха​низаторов, производится по следующим формулам.

1.2.1) если
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, то увеличения тарифных ставок или должностных окладов Работников данной профессии или должности не требуется.

1.2.2) если
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, то увеличение тарифных ставок или должностных окладов Работников данной профессии или должности производится по следующей формуле:
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, где

	р
	– минимальный размер увеличения тарифной ставки или должностного оклада Работников определенной профессии или должности (кроме докеров-механи​заторов) (руб);

	J
	– итоговый индекс инфляции за предыдущие календарные годы, начиная с 2005 года;

	g
	– итоговый темп прироста производительности труда с 2004 года, рассчитываемый по приведенной в пункте 2 настоящего Положения методике;

	срЗПП
	– размер средней месячной заработной платы Работников определенной профессии или должности (кроме докеров-механизаторов) за предыдущий год (руб);

	срЗП04
	– размер средней месячной заработной платы Работников определенной профессии или должности (кроме докеров-механизаторов) за 2004 год (руб);

	ТСт(О)04
	– размер тарифной ставки (должностного оклада) Работников определенной профессии или должности (кроме докеров-механизаторов) по состоянию на 31 декабря 2004 года (руб).


2. Расчет динамики прироста производительности труда производится по общему объему выполненных докерами-механизаторами работ, приведенному к объему перегруженных контейнеров (в TEU’s-ах), на 1 докера-механизатора Организации по следующим формам. 
2.1. Форма расчета общего объёма выполненных докерами-механизаторами 
работ, приведенных к работе по перегрузке контейнеров

	 
	Т1
	Т2
	Т
(Т1+Т2)
	Q1
	t
(Т1/Q1)
	Q2
(Т2/t)
	Q
(Q1+Q2)

	2004 год
	
	
	
	
	
	
	

	прошлый год
	
	
	
	
	
	
	


	Т
	– сумма рабочего времени докеров-механизаторов за год фактически (в чел-часах);

	Т1
	– рабочее время докеров-механизаторов, затраченное на перегрузку контейнеров за год фактически (в чел-часах);

	Т2
	– рабочее время докеров-механизаторов, затраченное на выполнение других работ за год фактически (в чел-часах);

	Q1
	– фактическое количество перегруженных контейнеров (TEU’s-ов);

	t
	– удельная трудоемкость одного TEU’s-а (часов на один TEU’s);

	Q2
	– другие выполненные докерами-механизаторами работы, приведенные к работе по перегрузке контейнеров (TEU’s-ов);

	Q
	– общий объём выполненных докерами-механизаторами работ, приведенных к работе по перегрузке контейнеров (TEU’s-ов).


2.2. Форма расчета производительности труда

	 
	Q
	L
	P
(Q/L)

	2004 год
	
	
	

	прошлый год
	
	
	


	Q
	– общий объём выполненных докерами-механизаторами работ, приведенных к работе по перегрузке контейнеров (TEU’s-ов);

	L
	– число докеров-механизаторов Организации (чел);

	P
	– производительность труда (TEU’s-ов/чел).


2.3. Форма расчета темпа прироста производительности труда

	P04
производительность
труда в 2004 году
	PП
производительность
труда в прошлом году
	G
(PП/P04)
	g
(G–1)

	
	
	по 
абсолютной
величине
	в 
процентах
	по 
абсолютной
величине
	в 
процентах

	
	
	
	
	
	


	P
	– производительность труда (TEU’s-ов/чел);

	G
	– темп роста производительности труда (по абсолютной величине, в процентах);

	g
	– темп прироста производительности труда (по абсолютной величине, в процентах).


3. При проведении в Организации мероприятий по изменению системы оплаты труда или размеров тарифных ставок и должностных окладов отдельных категорий Работников в течение года Работодатель и Профкомы руководствуются условиями действующего законодательства, Коллективного договора, настоящего Положения.

4. В целях проводимого в соответствии с законодательством контроля за выполнением Коллективного договора Работодатель по сроку выплаты заработной платы за январь текущего года представляет Профкомам копии расчетов, на основании которых в соответствии с настоящим Положением производится увеличение тарифных ставок и должностных окладов Работников, с копиями исходных данных.

Сенков К.А., токарь 
МУП «Водоканал», Нижний Новгород 

ЗНАЧЕНИЕ КОЛЛЕКТИВНОГО ДОГОВОРА ДЛЯ РАБОТНИКОВ

Сегодня у рабочих есть необходимость бороться за свои права, регулярно нарушаемые работодателями, а, следовательно, возникла потребность учиться, перенимать навыки у товарищей. На прошлой конференции я осознал необходимость заключения коллективного договора и его значение как гаранта прав работников. Сегодня можно говорить о том, что по моей инициативе в нашей организации подготовлен проект коллективного договора.

Ситуация в нашей организации такова, что несмотря на достаточно большую численность работников, около 3,5 тысяч человек, они разбросаны по различным участкам по 25–50 человек. При этом в число персонала входят 450 охранников.

Что касается коллективного договора, то основная работа проводилась нами непосредственно с работниками. Это, прежде всего, доведение до сведения работников ремонтно-механического участка информации о необходимости заключения коллективного договора, разъяснительная работа, в ходе которой удалось выяснить, что до её начала никто из работников не знал о существовании такого документа. Попытка убедить работников в необходимости создания такого документа, который бы создавался ими самими с учётом их интересов, была успешной. 
Мной был написан проект коллективного договора на основе коллективных договоров завода «Красное Сормово», АМО «ЗИЛ». То есть в проекте этого договора все статьи и пункты были подробно расписаны, а все права и обязанности сторон чётко определены, при этом интересы работников учтены.

При подготовке коллективного договора нами было уделено особое внимание разработке положений по охране труда и организации рабочих мест, что особо важно для нашей организации.

То есть сегодня, добиваясь принятия коллективного договора, мы добиваемся не только повышения оплаты труда, но и улучшения условий труда наших работников, создаём задел для молодого поколения работников.
Снегова Д.В., соискатель
Нижегородского государственного 
университета им. Н.И.Лобачевского

ПРОФСОЮЗНОЕ ДВИЖЕНИЕ 
КАК ФАКТОР РАЗВИТИЯ СОВОКУПНОГО РАБОТНИКА

Новейшая история российского профсоюзного движения насчитывает более пятнадцати лет. Но устойчивого интереса общества к нему так и не выработалось, недооценка роли рабочего движения очевидна. Всплески внимания к нему наблюдаются только во время крупных мероприятий тех или иных профсоюзов. Причем это внимание в большей степени обращено на политический эффект акций протеста, а не на сущность и пути решения проблем, выдвигаемых рабочими.
Рядовые наемные работники составляют большую часть населения России. Поэтому сложно переоценить важность процессов, назревающих или уже происходящих в их среде. Профсоюзное движение является существенным фактором общественного развития, так как рабочие действуют в условиях самоорганизации. Это позволяет профсоюзным организациям заявлять о возникающих в рабочей среде проблемах и добиваться разрешения существующих противоречий. 
Россия движется к экономике наиболее развитых промышленных обществ. Естественно, что по мере движения в этом направлении все больше проявляются некие общие закономерности, в том числе в плане создания профсоюзов и приобретения ими опыта деятельности в рыночных условиях. Но мы движемся к новому обществу с совершенно других по сравнению со странами Запада позиций. Там происходила эволюция от средневековой и феодальной Европы к капитализму. Свою эволюцию прошло и рабочее движение — от полной неорганизованности ко все большей организованности, ко все большему влиянию государства, введению элементов социального государства и так далее. В России сейчас происходит движение от общества с всеобщим огосударствлением. Стало возможным организовать практически любой профсоюз. 
Возможность свободной самоорганизации позволяет рассчитывать на становление полноценного рынка труда и эффективную социальную организацию общества. Для этого просто необходимо создание приемлемых условий для купли-продажи рабочей силы. А такие условия, как показывает мировой опыт, могут быть созданы только при активном участии профсоюзных организаций. Практике безграничного ущемления интересов рядовых работников может поставить барьер только наличие организованных профсоюзных структур. 

Структуры общественно-политических действий: партии, объединения, клубы и т. п. не получают в России массового развития. Их деятельность влияет на развитие идеологии, способствует формированию новых политических традиций и культуры. Но они не являются непосредственным инструментом вовлечения работников в социальную, экономическую и политическую жизнь общества.

На сегодняшний день трудовые коллективы являются чуть ли не единственными реально функционирующими социальными ячейками. В них, на базе объединения трудовых коллективов, возможно реальное вовлечение работников не только в управление предприятием, но и обществом. Именно трудовые коллективы и концентрирующиеся в них противоречия отражают реальные тенденции социально-экономического положения основной части россиян. Выражающее эти противоречия профсоюзное движение может стать выразителем интересов большинства. 
Не исключено, что применительно к профсоюзному движению развитие пойдет не по немецкому или дореволюционному российскому, а по англо-американскому типу. Политическое развитие будет зарождаться не от партий, а от профсоюзов. 
В современной России профсоюзы и рабочее движение неизбежно будут вовлечены в общественно-политическую активность. На определенный период их функцией окажется не только защита непосредственных экономических интересов своих членов, но и политическая организация общества. В этом смысле рабочее движение заключает в себе потенциал движения общенационального.
В настоящее время в профсоюзах формально состоит подавляющая часть работающего населения. Но в действиях традиционных профсоюзов, к которым принадлежит большинство трудящихся, сознательно участвует лишь меньшинство их членов.

В то же время почти все члены новых профсоюзов работают сознательно, но сами эти объединения охватывают меньшую часть трудовых коллективов. В целом же, по самым оптимистическим прогнозам, сознательным участием в профсоюзном и рабочем движении в ближайшее время может быть охвачено не более четверти занятых. Возможность социальной мобилизации работников через профсоюзы и общественно-политические организации вряд ли выльется в непосредственный охват подобными организациями большинства. Но и четверть населения, будучи вовлеченной в общественную активность, представляет собой громадную силу, во много раз более мощную, чем любые из современных партий или внепроизводственных движений.

Сколь бы ни были важными и прогрессивными процессы, разворачивающиеся в авангарде нашего общества, без поддержки народа они обречены. От того, в каком направлении будет развиваться профсоюзное движение, будет зависеть развитие совокупного работника как основной производительной силы общества. 

Снегова Д.В., соискатель,
Былинская А.А., аспирант
Нижегородский государственный 
университет им. Н.И. Лобачевского
СТИМУЛИРОВАНИЕ ПОВЫШЕНИЯ 
ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА КАК ПРЕДПОСЫЛКА 
СТАНОВЛЕНИЯ СИСТЕМЫ СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА

Трудовые отношения в современной России находятся в состоянии формирования. Проявлением этого является углубление противоречия между нормами трудового законодательства и реальными отношениями в сфере труда. 
Сложившиеся трудовые отношения нуждаются в существенной корректировке, в приспособлении к изменяющейся экономической конъюнктуре. Современная ситуация на рынке труда свидетельствует об отсталой макроструктуре занятости, проявлением которой служат низкая территориальная, профессиональная и отраслевая мобильность рабочей силы. Очевидно, что существующий межрегиональный разрыв в уровнях оплаты труда должен является фактором повышения мобильности, однако правовые барьеры лишь усугубляют ситуацию. В итоге, подобная ситуация не способствует ни структурной перестройке экономики, ни экономическому росту.

Жесткость трудового законодательства стала причиной развития неформальной занятости. Это усугубило неспособность действующего трудового законодательства обеспечить эффективную защиту работников, и в настоящее время численность занятых в неформальном секторе российской экономики превышает 20% рабочей силы, причем для половины этих людей, согласно данным социологических обследований, неформальная занятость является единственным источником дохода.

Позитивные сдвиги в системе социально-трудовых отношений возможны только через социальное партнерство, то есть такой уровень трудовых отношений, при котором государство, предприниматели и профсоюзы работников выступают как равноправные стороны. Их взаимодействие осуществляется путем диалога, консультаций и переговоров. 

К целям социального партнерства относятся: согласование единой концепции социально-экономической политики, регулирование условий труда и занятости, обеспечение социальных гарантий и социально-экономических интересов работников, работодателей и всего населения страны, содействие договорному регулированию трудовых отношений и урегулирование трудовых споров. 

К задачам социального партнерства можно отнести: предотвращение спада производства, усиление государственного регулирования процессов стабилизации социально-экономической обстановки, развитие трудовой и предпринимательской активности, сокращение разрыва между стоимостью жизни и доходами населения, обеспечение мотивации и повышения производительности труда, охрану труда и здоровья работников. 

Реальным шагом на пути к становлению системы социального партнерства является принятие соглашения между работниками и работодателями об обеспечении условий деятельности профсоюзных организаций и соблюдение работодателем принятых на себя обязательств в отношении работников и организаций, представляющих их интересы. Подобное соглашение должно содержать положение о принципах соблюдения равноправия сторон и способствовать компромиссному разрешению трудовых споров. Принцип компромисса, в свою очередь, предусматривает согласование решений, принимаемых руководством предприятия с профкомом как представителем интересов работников и учет его мнения. В случае возникновения разногласий претензии сторон должны быть изложены в письменном виде, обоснованы и направлены друг другу. Для урегулирования подобных разногласий целесообразно создание рабочей группы из представителей работодателя и работников для совместного поиска компромисса.

Основной целью деятельности рабочей группы должно являться противодействие ухудшению социально-экономического положения работников и переход к конструктивному сотрудничеству сторон. Это будет способствовать не только повышению заинтересованности работников в результатах труда, но и росту конкурентоспособности продукции и, как следствие, улучшению положения компании на рынке. 
Повышение производительности труда является обязательным условием развития производства. Оно способствует повышению его эффективности, что, в первую очередь, выгодно работодателям. Однако, повышение производительности труда должно отражаться и на социально-экономическом положении работников. Последнее напрямую зависит от оплаты труда, поэтому индексации заработной платы в зависимости от производительности труда следует уделять особое внимание.

Для стимулирования производительности труда представляется необходимым принятие положений о порядке повышения уровня заработной платы в зависимости от роста производительности труда и инфляции. Первые шаги в этом направлении уже сделаны. Например, представителями профсоюза докеров ЗАО «Первый контейнерный терминал» был предложен и принят работодателем проект положения о порядке повышения уровня реального содержания заработной платы работников организации. Положительным моментом данного проекта является не только разработка реального механизма индексации заработной платы, соответствующего как нормам трудового законодательства, так и положениям коллективного договора, но и стимулирование повышения производительности труда.
Индексация заработной платы производится в зависимости от прироста производительности труда и текущего уровня инфляции. В случае если рост заработной платы оказался меньше, чем рост потребительских цен плюс установленный в зависимости от прироста производительности труда прирост заработной платы, то оклады повышаются на величину этой разницы.

Принятие подобных положений является мерой внутрифирменного регулирования трудовых отношений, основанных на регулировании уровня оплаты труда. Основной положительный момент данного положения состоит в том, что оно в состоянии обеспечить рост реальной заработной платы различных категорий работников данной организации, превышающий рост средней заработной платы в российской экономике. Таким образом, рост заработной платы оказывается напрямую связанным с ростом производительности труда и является фактором ее стимулирующим. 
Принятие подобного положения будет способствовать разрешения противоречий между работниками и работодателями по линии позитивных тенденций и важным фактором системы социального партнерства.
Становление системы социального партнерства возможно только через разрешение противоречий. Пока не решены вопросы по разграничению компетенции в принятии актов в области трудового права между Федерацией и субъектами Федерации, различными государственными структурами, организациями предпринимателей и трудящихся. Не завершился процесс формирования организаций предпринимателей и профсоюзов работников как действительно независимых, представительных организаций, имеющих достаточно правовых средств для выполнения своих функций. Ни одна из сторон не имеет пока достаточного опыта, кадрового и учебно-научного обеспечения ведения коллективных переговоров и урегулирования конфликтов. Главные трудности — это организационные сложности ведения коллективных переговоров, неудовлетворительная государственная регламентация большой части социально-трудовых вопросов и противоречивость экономических интересов сторон трудовых отношений. 

Экономические интересы российского работодателя не сводятся к наблюдаемому сегодня противодействию принятию прогрессивных коллективных договоров, формированию активной профсоюзной позиции работников и обеспечению работников дополнительным пакетом социальных гарантий.

Подобная позиция работодателя не согласуется и с интересами работника, что приводит к обострению трудовых конфликтов, падению мотивации и производительности труда.

Тем не менее, формированию системы социального партнерства в России во многом способствуют позитивные тенденции экономического роста и развития производительных сил как основы совершенствования модели трудовых отношений. 
Французов Н.П., водитель,
 председатель профкома ОАО «Cестрорецкий хлебозавод» 

ПРОБЛЕМЫ ФОРМИРОВАНИЯ ПРОФСОЮЗНОЙ ИДЕОЛОГИИ
У РАБОТНИКОВ ПРЕДПРИЯТИЯ

На нашем предприятии занято 500 человек, из которых 20% — члены профсоюза. К сожалению, наш профсоюз пока не преодолел 50% барьер, и это создаёт ряд проблем. Естественно, что на предприятии не должно быть 100% членов профсоюза. В противном случае это заставляет сомневаться в эффективности деятельности такого профсоюза и в его независимости. 

Профсоюз действует уже 12 лет, существовавший ранее профсоюз распался. После распада прежнего профсоюза сложилась ситуация, когда директор самостоятельно принимал решения, нарушая при этом трудовое законодательство. Любой работник мог быть лишён зарплаты и премии за незначительное нарушение трудовой дисциплины. При этом ему выплачивалась компенсация в размере 1 МРОТ. И это несмотря на то, что в законодательстве нет нормы, позволяющей лишать работника заработной платы.

Обращение работников предприятия к директору по вопросу прохождения водителями медицинской комиссии и оплаты её прохождения результатов не дало. Хотя по закону работодатель обязан её оплачивать. Другие требования водителей, например, требование оплаты инкассаторских услуг, также были проигнорированы работодателем.

Принятие любых, даже незначительных решений в пользу работников требовало огромных усилий. По сути, борьба сводилась к восстановлению справедливости по закону. В качестве достижения можно привести то, что водителям удалось добиться оплаты за работу в качестве грузчиков.

Четыре года назад мной был подготовлен проект коллективного договора, но этот договор не нашёл поддержки у профкома, занимающего ту же позицию, что и руководство предприятия. В результате был принят другой договор, последствия чего работники ощущают на себе до сих пор. Проблема состоит в том, что нужно было проводить предварительную работу с людьми, с членами профсоюза, разъяснить им ситуацию, обсудить всё заранее. 

Перезаключение коллективного договора планируется в ближайшее время. К этому нужно заранее основательно готовиться и учиться на тех ошибках, которые были сделаны. Важен грамотный подбор членов комиссии. Заручившись их поддержкой, можно рассчитывать на принятие прогрессивного коллективного договора, который будет улучшать положение трудящихся.

Предприятие у нас процветающее. Заработная плата на фоне остальных предприятий неплохая. Несмотря на то, что принятие любых, даже незначительных решений в пользу работников, требовало огромных усилий, у нас есть некоторые достижения. В последнее время зарплата водителей значительно подросла. Однако после повышения зарплаты многие водители решили, что профсоюз им не нужен, а платить профсоюзные взносы — пустая трата денег. То есть по сути можно выйти из профсоюза, но всё равно пользоваться его достижениями. К сожалению, у нас на предприятии были такие случаи. Профсоюзам нужно искать пути борьбы с подобными действиями некоторых работников.

На сегодняшний день трудности есть, но их нужно преодолевать. Только преодолевая трудности, человек растёт, и мы все, преодолевая трудности, которые есть на нашем пути, тем самым растем. 

Чалиев А.А., ассистент
Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского

ПРОБЛЕМЫ УЧАСТИЯ ПРОФСОЮЗНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ 
В РЕФОРМИРОВАНИИ ЖКХ

Тарифная политика в жилищно-коммунальном хозяйстве, проводимая в России сейчас, идет вразрез с указом Президента РФ «О реформе жилищно-коммунального хозяйства в Российской Федерации». Данный указ предполагал реформирование коммунальной отрасли не за счет роста тарифов, а за счет внедрения энергосберегающих технологий, создания конкурентоспособной среды, применения более эффективного менеджмента.
Именно поэтому на протяжении последнего времени профсоюзы много раз ставили вопрос о методах проведения реформы ЖКХ. 
С одной стороны, состояние жилищного фонда продолжает ухудшаться. Инженерная инфраструктура отрасли из-за хронического недофинансирования находится в аварийном состоянии. С другой стороны, финансирование ветхого жилищно-коммунального хозяйства, доведенного федеральными имущественными органами до такого состояния, в полном объеме перекладывается на население. Это предусматривается внесенными правительством в Госдуму изменениями и дополнениями в закон «Об основах федеральной жилищной политики». Этот документ отменяет содержащиеся ныне в Законе положения о том, что переход к полной оплате коммунальных услуг осуществляется в период до 2008 года и передает право устанавливать сроки такого перехода администрациям субъектов Федерации и органов местного самоуправления. Тем самым государство на федеральном уровне полностью снимает с себя ответственность за эксплуатацию жилого фонда. Таким образом, повышается ответственность, с одной стороны, органов региональных и муниципальных властей и все требования должны быть в первую очередь направлены к этому уровню власти. Но, с другой стороны, это подрывает общефедеральный подход к решению этих проблем. 

Не дожидаясь принятия нового закона, власти довели размеры оплаты коммунальных услуг до 100%. Только за последние 3 года в результате непрерывного повышения тарифов стоимость жилищно-коммунальных услуг, оплачиваемых населением, повысилась в три раза. Тем не менее, снижения убыточности отрасли не произошло. Повышение тарифов на услуги ЖКХ превратилось в способ перекачки средств населения в доходы естественных монополий. Безудержный рост тарифов на тепло и электроэнергию на самом деле подрывает экономику ЖКХ, как и многих других отраслей. Долги энергетикам уже составляют более половины всей задолженности в ЖКХ. За долги безжалостно банкротят предприятия отрасли. Основные фонды и сети передаются так называемой большой энергетике, усиливая ее монополизм. 
По моему мнению, средства на восстановление инженерной системы ЖКХ должны быть предусмотрены в консолидированном бюджете. Без этого кризис в ЖКХ не преодолеть. Для преодоления кризиса здесь нужны государственные гарантии и субсидии на всех уровнях. Профсоюзы настаивают на соблюдении важнейших условий при осуществлении мероприятий по реформированию ЖКХ и других отраслей социальной сферы. Нужна синхронизация их с динамикой уровня доходов населения, что сейчас не соблюдается. Переход на новую систему оплаты услуг ЖКХ возможен только при обеспечении опережающего роста доходов населения.
Таким образом, в качестве первоочередных мер необходимо:

· разработать систему контроля за ростом тарифов в сфере ЖКХ с непосредственным участием профсоюзов;
· создать равные условия для деятельности всех управляющих и подрядных организаций ЖКХ, оказывать им методическую помощь;

· проанализировать возможности промышленных организаций, выпускающих продукцию и предоставляющих услуги в сфере ЖКХ, разработать концепцию расширения их участия в обслуживании городов;

· освободить предприятия сферы ЖКХ от налога на добавленную стоимость;

· снизить предельную долю расходов на ЖКХ в семейном доходе до 10%;

· повысить тарифную ставку работникам ЖКХ в связи с оттоком производительных сил из данного сектора, что является, на мой взгляд основной задачей профсоюзов.
Шилов М.Л., доцент,
Приказчиков Е.Н., магистрант

Нижегородского государственного 

университета им. Н.И. Лобачевского

ПРОФСОЮЗЫ И ЯВЛЕНИЕ ГИСТЕРЕЗИСА

В 70-х годах прошлого века в экономической литературе проходила горячая дискуссия, касающаяся такой теоретической проблемы как естественный уровень безработицы. Действительно, большой вопрос, насколько естественно то, что имеется постоянный контингент граждан ищущих работу. Насколько велика или мала должна быть их «нормальная» численность?

Оценки и расчеты показывают, что естественный уровень безработицы меняется и в значительной степени зависит от предшествующего состояния экономики. После длительного спада естественный уровень безработицы смещается в сторону увеличения. Такое явление получило название гистерезиса.

  В качестве причины гистерезиса, прежде всего, рассматриваются изменения в величине человеческого капитала. Человеческий капитал как совокупность знаний и навыков человека можно представить в виде следующих элементов. 
Во-первых, существует элемент базового, фундаментального знания и опыта, который определяется понятием профессионализма и характеризует неизменные и неотъемлемые черты работника. Хотя эта величина изменяется в течение жизни, для периода безработицы она может быть взята как условно постоянная.

Во-вторых, в процессе работы человек совершенствует свои навыки и знания, увеличивая свой капитал на величину Ht, но часть его знаний устаревает, а используемый навык теряется, экспоненциально убывая и обесценивая прирост на величину Vt.

Ht можно считать инвестициями в человеческий капитал, а Vt  — износом человеческого капитала. Важно то, что инвестиции осуществляются лишь в период занятости, а износ происходит и в период и работы, и безработицы.


[image: image9]

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 
[image: image10]
                    Рис.1


 Рис.2

В результате для работающего характерна растущая величина капитала с убывающим темпом прироста H’t < 0. График 1 отражает стремление к некоторому «потолку», который, так или иначе, существует в любой профессии.

В случае безработицы поток инвестиций прекращается, и человеческий капитал начинает убывать, стремясь с течением времени достичь базового уровня H0 (рис.2).

Для приема на работу требуется некоторый начальный уровень квалификации H*. Если в течение безработицы падение реальной величины Н не преодолеет барьер H*, у человека есть шанс найти работу. Если же Н < H*, то возможность занятости для человека связана лишь с переходом на менее квалифицированную работу.

Наступление того или иного исхода определяется величиной H0 для конкретного работника, чем она выше, тем выше возможность занятости. Также важна продолжительность безработицы, поскольку с ее увеличением большее число работников «сползет» за уровень H*.
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  Рис.3
Не допустить роста естественного уровня безработицы можно, стимулируя инвестиции в человеческий капитал или сокращая продолжительность поиска работы. Решить эту задачу невозможно без государственного вмешательства. Правда, развитие ситуации во многом зависит от эффективности службы занятости. Как видно из графика с наибольшими трудностями сталкивается работник 2, чьи базовые знания и навыки невелики. Следовательно, особой поддержки требуют неквалифицированные работники. Государство могло бы в этом случае либо предоставлять временную работу для поддержания навыков безработных, либо повышать их базовые знания и навыки. Вторая мера, несомненно, предпочтительнее, поскольку позволяет предотвратить затяжную безработицу в будущем. Кроме того, предоставляя информацию ищущим работу, государство сокращает время на поиск работы и тем самым снижает уровень безработицы. При сокращении времени поиска с t2 до t1 работу найдут 1-й и 3-й безработные.
Существует еще одна точка зрения на природу гистерезиса, оценивающая профсоюзы как причину «липкости» заработной платы, поскольку после увольнений в период спада профсоюзы могут при сокращении численности членов профсоюза добиться повышения заработной платы. Из этого делается весьма спорный вывод о тенденции к сокращению занятости.

Действительно, выход из профсоюза ухудшает положение работника. Его шансы найти  работу снижаются, что может подтолкнуть его к оппозиционному поведению по отношению к профсоюзу. Важно, однако, то, что этот конфликт имеет два возможных исхода.

Ситуация может развиваться по пути нарастания и обострения конфликта. Профсоюзы заинтересованы в ограничении доступа работников со стороны в отрасль. Это стремление порождает появление экономических (требование повышения заработной платы) или неформальных (блокады, пикеты) барьеров вхождения аутсайдеров, в том числе штрейкбрехеров, в отрасль.

Иной вариант связан с пониманием инсайдерами и аутсайдерами общности своих основных интересов. С одной стороны, члены профсоюза заинтересованы в поддержке своих потерявших работу коллег, поскольку любой может в силу независящих от него обстоятельств оказаться в этом положении. С другой стороны, новые работники заинтересованы не только занять вакансию, но и вступить в профсоюз, получив при этом преимущества, уже имеющиеся у его членов. Формой такого сотрудничества может стать участие профсоюза в системе переподготовки работников государственной службой занятости.

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

О РОЛИ КОЛЛЕКТИВНОГО ДОГОВОРА В ФОРМИРОВАНИИ 
ПРОГРЕССИВНЫХ ОТНОШЕНИЙ С РАБОТОДАТЕЛЕМ

Два года назад мы в нашем профсоюзе «Защита» создали хороший проект коллективного договора, взяв за основу коллективный договор докеров Санкт-Петербургского морского порта. Поскольку наша профсоюзная организация не имеет столь большой силы, чтобы договор был принят, мы предложили этот проект на рассмотрение профсоюзу ФНПР. Проект был принят к рассмотрению, вынесен на переговоры с администрацией и принят в нашей первоначальной редакции без изменений и дополнений. Основным достоинством нашего договора мы считаем включение в него ряда статей, расширяющих полномочия профсоюза. Например, в соответствии с нашим договором, увольнение, создание приказов по охране труда и по его оплате должно быть согласовано с профсоюзом. 

Основной положительный момент в наших отношениях с профсоюзом ФНПР — это то, что он идёт на согласование и принятие наших предложений, при этом занимая пассивную позицию. Это помогает более эффективно влиять на администрацию. Администрация, ознакомившись с текстом вновь принятого коллективного договора, приняла решение о необходимости проведения ежемесячных совещаний с профактивом. Вслед за принятием коллективного договора администрация начала ликвидацию задолженности по зарплате. Сегодня заработная плата выплачивается практически вовремя, однако предприятие по-прежнему не производит отчислений в пенсионный фонд. Это вынуждает многих работников, в то числе профактивистов, увольняться. В результате, профсоюз регулярно теряет членов.

Первоначально заключённый на 1 год, коллективный договор был автоматически продлён на 2005 год на совещании профкома и дирекции. При таком коллективном договоре при условии существования сильного профсоюза, интересы работников могут быть достаточно хорошо защищены.

Совет Рабочих Москвы недостаточно внимания уделяет проблеме принятия коллективных договоров. Большое внимание проблеме борьбы с произволом частных собственников, причём конкретных методов борьбы пока не вырабатывается, отсутствует стратегия борьбы. Такой метод противодействия этому произволу, как заключение коллективных договоров, всерьёз не воспринимается. Хотя один из основных вопросов повестки дня предстоящего заседания московского совета рабочих — это вопрос о заключении коллективных договоров. Об успехах в этом отношении говорить пока рано, но мы видим, что активная борьба за интересы рабочих ведётся. И эта борьба с течением времени становится всё более сложной, так как любые прошлые успехи, которыми так гордились, носили временный характер.

Сегодня мы видим углубление противоречий между администрацией и профсоюзами. Администрация «выдавливает» членов профсоюза из организации и препятствует профсоюзной деятельности. Об этом свидетельствует тот факт, что на заседания совета рабочих Москвы часто приезжают представители профсоюзов многих организаций, которые просто отказываются заполнять анкеты, чтобы не быть замеченными и уличёнными в профсоюзной активности. Так, получается, что участие человека в профсоюзе или другой общественной организации ставит его под угрозу увольнения. Такова позиция руководства ряда предприятий.

Практика подтверждает теорию о том, что капитализм совершенно не заботится об интересах работника. Если в Европе работники смогли активизироваться и через создание сильных профсоюзов вынудить работодателей идти на существенные уступки, то, приходя на российский рынок, те же западные капиталисты позволяют себе не считаться с интересами работников.

Например, по рассказам работников сборочного цеха Renault (бывший АЗЛК), при трудоустройстве им обещали заработную плату 1000 долларов. Естественно, реальная заработная плата этих рабочих сегодня намного ниже, порядка 8–10 тысяч рублей. Причём работа ведётся в условиях жесточайшей дисциплины, сдерживания любых проявлений инициативы работников, жёстких штрафных санкций. Например, внеся рационализаторское предложение, работник рискует быть уволенным. Причём такие случаи на предприятии уже были.

«ЗИЛ» обладает современным многосильным прессовым оборудованием и периодически получает заказы от Renault. При получении заказов, ЗИЛ получает ряд условий, навязываемых компанией Renault. Среди них и условия оплаты труда. Имеет место невыполнение условий оплаты работ. То есть рабочие получают те же 8–10 тысяч рублей вместо обещанных 1000 долларов. При этом за рабочими осуществляется жёсткий контроль, то есть работник находится в состоянии перманентной «поднадзорности».

Создаётся впечатление, что западный капитал приходит в Россию, чтобы использовать рабочую силу, которая оказалась неорганизованной. Профсоюзы ФНПР, которые существуют в большинстве организаций, являются лишь административной приставкой. 

Поэтому перед нами сегодня стоит задача активизации профсоюзов и работников по борьбе за свои права.

Шумаков А.П.,
модельщик завода «Ивтекмаш»

НЕОБХОДИМОСТЬ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗОВАННОСТИ 
НА СОВРЕМЕННОМ ЭТАПЕ

Сегодня основная задача профсоюзных лидеров — учиться самим и учить молодых специалистов грамотному ведению борьбы. Для этого нужно перенимать опыт передовых профсоюзов, скрупулёзно выяснять, кропотливо работать. 

На нашем предприятии было 4,5 тысячи работников. Сегодня осталось 360 человек, среди которых много пенсионеров и людей пожилого возраста. Со стороны руководства периодически звучат угрозы по поводу увольнения лишних работников. Работников упрекают в том, что именно они подрывают все экономические показатели, разоряют предприятие. Ведётся политика снижения себестоимости продукции, в том числе за счёт заработной платы.
С оплатой труда на нашем предприятии ситуация сложная, но не чрезвычайная. Уже это радует. Пример других предприятий региона показывает, что специалисты расчётно-аналитических отделов этих предприятий, отрабатывая свою зарплату в 15–20 тысяч рублей, делают на работающем предприятии всё, чтобы снизить расценки. Работа на таких предприятиях превращается в игру «слабое звено», то есть принимаются работники, затем те, кто не выдерживают слишком напряжённого графика работы «вылетают», а те, которые остаются, держатся за рабочие места с заработной платой порядка 4–5 тысяч рублей. В нашем регионе такая ситуация типична. Людям просто некуда деваться. Рабочих мест нет.
Продолжительность рабочей смены на нашем предприятии составляет 12 часов. Эта ситуация должна быть исправлена. Поэтому для нас важен опыт борьбы других профсоюзов. Изучение опыта других профсоюзов способно помочь нам научиться бороться за свои права, поможет заинтересовать работников, научит предпринимать попытки менять существующую систему. Ситуация на нашем предприятии служит доказательством того, что нынешние собственники не хотят и не умеют работать. Это подтверждают факты. Если оставшиеся на предприятии работники ведут активную борьбу за свои законные права, обращаются в суд и в прокуратуру, значит, сложившаяся система отношений между работниками предприятия и работодателем нуждается в совершенствовании. 

Ситуация осложняется отсутствием в регионе рабочих мест. Работу можно найти только в сфере строительства, поэтому приходится держаться за рабочие места и бороться за свои права. Одно из таких прав — своевременная выплата заработной платы. И это право нарушается. Представители нашего профсоюза выступали с инициативой внесения в коллективный договор положений, запрещающих выплату зарплаты администрации до тех пор, пока имеют место случаи задержки выплаты зарплаты рабочим. Предлагалось до погашения задолженности по зарплате основным рабочим выплачивать работникам администрации по 5 тысяч рублей ежемесячно. Естественно, что это предложение не нашло поддержки у администрации. Его отказались рассматривать. 

В нашем городе регулярно проводятся заседания городского комитета рабочих. На этих заседаниях постоянно обсуждаются вопросы о заключении коллективных договоров и их нарушении работодателем. Важен опыт, который приходится собирать по крупицам.

РЕКОМЕНДАЦИИ
РОССИЙСКОЙ  НАУЧНО-ПРАКТИЧЕСКОЙ  КОНФЕРЕНЦИИ
«ПРОФСОЮЗЫ  В  РАЗВИТИИ  ПРОИЗВОДИТЕЛЬНЫХ  СИЛ»

(Нижний Новгород, 14 октября 2005 года)
Участники научно-практической конференции отмечают, что развитие производительных сил общества означает, прежде всего, сохранение и развитие работника — главной производительной силы. Такое развитие в определенной степени согласуется с интересами собственников средств производства, связанными с воспроизводством основного источника прибыли. Вместе с тем интересы частных собственников не всегда и не во всём однонаправлены с интересами развития производительных сил, о чем свидетельствует опыт кризисных лет в российской экономике. Требования развития производительных сил, в том числе и в капиталистической экономике, представлены коренными интересами работников. 

В настоящее время первостепенную значимость для реализации интересов работников имеет повышение уровня реального содержания заработной платы. Решение этой задачи позволит обеспечить нормальное воспроизводство рабочей силы трудящихся, занятых в материальной сфере, привлечь на производственные предприятия молодых работников. Только при этом условии можно будет сохранить действующее оборудование, внедрить в производство новую технику, расширять потребительский спрос и тем самым создавать предпосылки для быстрого и устойчивого прогресса как производственной, так и непроизводственной сферы общества.

Для повышения заинтересованности работников в прогрессе производительных сил конференция рекомендует  увязывать рост  реального содержания заработной платы с повышением производительности труда, что  требует активных действий работников, организованных в профсоюзы, по заключению и перезаключению коллективных договоров и соглашений, предусматривающих такую увязку. В связи с этим целесообразно широкое ознакомление профсоюзов и работодателей с принятым в морском порту Санкт-Петербурга Положением «О порядке повышения реального содержания заработной платы Работников ЗАО «Первый контейнерный терминал». 
Чем целенаправленнее и активнее будут действовать профсоюзы, добиваясь повышения уровня реального содержания заработной платы работников, тем быстрее будут развиваться производительные силы России.
ПРОФСОЮЗЫ В РАЗВИТИИ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНЫХ СИЛ

Материалы Российской научно-практической конференции.

Нижний Новгород, 14 октября 2005 г.

Под ред. д.э.н. А.В. Золотова и к.э.н. О.А. Мазура

Лицензия ИД №03184 от 10.11.2000
____________________________________________________________________
Подписано в печать 10.01.2006       Сдано в набор 10.01.2006
Гарнитура Times New Roman      Формат 60
[image: image12.wmf]´

84 1/16.

Усл. печ. листов 6,75    Бумага офсетная     Тираж 500 экз.

____________________________________________________________________
Издатель: Невинномысский институт экономики, управления и права (НИЭУП)

357101, Невинномысск, ул. З. Космодемьянской, 1
Отпечатано: НИЭУП

H





� EMBED Equation.3  ���





t





H





� EMBED Equation.3  ���





t





tu





H*





H





� EMBED Equation.3  ���





� EMBED Equation.3  ���





t





� EMBED Equation.3  ���





� EMBED Equation.3  ���





� EMBED Equation.3  ���





1





2





3








� Например, по данным опроса на «центральном профсоюзном Интернет сайте», http:/www.trud.org, Екатеринбург, от 13.10.2005


� Современный капитализм: прибавочная стоимость, прибыль, процент. �Под. ред. С.И. Иванова, – М.: 1985, с. 163


� Современный капитализм: прибавочная стоимость, прибыль, процент. �Под. ред. С.И. Иванова, – М.: 1985, с. 162


� Современный капитализм: прибавочная стоимость, прибыль, процент. �Под. ред. С.И. Иванова, – М.: 1985, с. 28


� Современный капитализм: прибавочная стоимость, прибыль, процент. �Под. ред. С.И. Иванова, – М.: 1985, с. 163


� «Экономика и жизнь» № 22 (9080) июнь 2005 г.


� Золотов А.В. Диалектика свободного развития работника. �– Н. Новгород: Изд-во ННГУ, 2001. – с.9-10.





� Данные ЦИСН


� См. Комаров М.П. Инфраструктура регионов мира: Учебник – СПб.: Издательство Михайлова В.А. 2000. стр. 21.


� См. К.Маркс, Ф.Энгельс. Соч. Изд. 2-е. Том 23, стр. 191.


� См. К. Маркс, Ф.Энгельс. Соч. Изд. 2-е. Том 23, стр. 395-396.


� См. Инфраструктура и интенсификация экономики. /Отв. Ред. Д.э.н. В. П. Красовский. – М.: Изд. Наука, 1980. Глава 1, стр. 6.


� Носова С. С. Производственная инфраструктура в системе государственно- монополистического капитализма: Монография. – М.: Высшая школа., 1983. стр. 12.


� Самуэльсон П. А., Нордхаус В. Д. Экономика. /Пер. с англ. – М.: Изд. БИНОМ. 1997. Глава 28, стр. 572.
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