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Изменения содержания коллективных договоров на предприятиях: оплата труда, социальные льготы и гарантии, занятость, охрана труда 

В докладе приведен сравнительный анализ нормативных документов и текстов коллективных договоров по проблемам оплаты труда через призму рассмотрения этих вопросов  в законодательстве. Рассматриваются основные проблемы оплаты труда: ее система и структура, вопросы, касающиеся форм и сроков выплаты заработанных средств. Приведен анализ содержания разделов коллективных договоров, характеризующих вопросы социальных гарантий и льгот работников предприятия. Рассмотрены различные виды льгот и причины сокращения пакета социальных льгот и гарантий. Приводятся некоторые особенности представления в коллективных договорах  проблем занятости и охраны труда. Рассматриваются изменения, произошедшие в данных разделах коллективных договоров на предприятиях в последние годы. В том числе вопросы: Насколько важны для работников предприятия те или иные положения коллективного договора? Какова практика решения проблем, возникших при внесении тех или  иных положений в договор? 

Для анализа состояния коллективно-договорного регулирования трудовых отношений были исследованы 10 предприятий химической, металлургической и лесоперерабатывающей промышленности в Московской области, Самаре, Перми.. 

Применительно к спектру интересующих нас проблем, общеэкономический кризис, в условиях конкретного предприятия, оказывает негативное влияние на перспективы социального партнёрства. Во-первых, отчётливо прослеживается стремление администрации минимизировать свои расходы на социальные нужды, что проявляется в отказе от финансирования социальной сферы и в снижении социальных выплат и льгот работникам предприятий, это, в свою очередь, находит отражение в коллективных договорах. Во-вторых, происходят определённые изменения в психологии трудящихся: первостепенное значение для них приобретает уровень и своевременность выплаты заработной платы, тогда как требования к содержанию и условиям труда отступают на второй план. Защита прав трудящихся в сфере оплаты труда является, в настоящее время, наиболее важной функцией профсоюзов, однако наименее успешной в плане действий при согласовании вопросов в сфере оплаты труда. Многие профсоюзные лидеры понимают, что размер и сроки выплаты заработной платы в большей степени зависят от внешних условий (конъюнктуры рынка, деятельности маркетинговой службы предприятия и т.п.), нежели от "боевитости" профсоюзов. С пониманием ограниченной возможности профкома в решении этой острой проблемы связана значительная роль обеспечения в коллективных договорах социальных льгот и гарантий. Невозможность платить работникам реальную заработную плату должно компенсироваться наличием льгот, предусматривающих помощь предприятия в различных ситуациях. 
Несомненной заслугой профсоюзов является сохранение и развитие коллективных договоров на предприятиях. Вместе с тем в условиях глубокого социально-экономического кризиса в сфере колдоговорных отношений профсоюзы предприятий так же ориентированы на гарантированный минимум, обеспеченный финансовыми возможностями предприятия. Тексты коллективных договоров по многим положениям дублирует установленные действующим законодательством нормы, становятся формальностью,  а возникающие социально - трудовые проблемы не находят отражения в договоре, и их решение напрямую зависит от позиции работодателя (собственника).  Сам по себе коллективный договор, по мнению работников, также не является гарантом их прав, что приводит к снижению оценки эффективности договорных отношений и дискредитации идеи социального партнёрства.

Пока доминирующим является традиционалистский подход к формированию системы отношений, где личные связи играют большую роль, чем формальные правовые и договорные нормы. Несомненно, и то, что в существующей ситуации на большинстве предприятий это бывает оправдано. Администрация предприятия, как правило, еще не отделяет себя до конца от трудового коллектива. За таким положением дел стоят вполне объективные факторы - реальная необходимость «выжить» в тяжелых экономических условиях, что объединяет руководство с рядовыми членами. Есть и субъективные факторы, не позволяющие дирекции и профсоюзному лидеру чувствовать себя «по разные стороны баррикады» - долгие годы совместной работы, «старая закалка» директората, традиции патерналистской кадровой политики. Однако, прогнозируя развитие ситуации на будущее, можно сказать, что отчуждение администрации от трудового коллектива с приходом новых собственников, несомненно,  будет усиливаться. Переговорный процесс будет для профсоюзных лидеров все более сложным, от профсоюзов требуется подкреплять свои требования соответствующими нормами закона, переносить центр тяжести работы с обслуживания социальных потребностей на тарифное регулирование.

Вопросы оплаты труда в коллективных договорах предприятий

Россия относится к группе стран, в которых действуют достаточно детальные нормы, определяющие содержание соглашений социального партнерства на микроуровне (в коллективных договорах предприятий). Правовой основой для введения в колдоговор нормативных положений по оплате труда являются КЗоТ, Федеральный закон РФ «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности», закон РФ «О коллективных договорах и соглашениях». Согласно статье 80 КЗоТ «…Вид, системы оплаты труда, размеры тарифных ставок…соотношение в их размерах между отдельными категориями персонала предприятия определяют самостоятельно и фиксируют их в коллективных договорах и иных локальных нормативных актах». Подобное положение содержится в законе «О коллективных договорах и соглашениях». Значимость выдвигаемой проблемы подчеркивается не только правовыми актами. Участники социального диалога в исследовательских интервью отмечали, что «Оплата труда» самый сложный раздел в коллективном договоре предприятия. 

Произошедшее за последние годы расширение самостоятельности предприятия в вопросах тарифного регулирования привело к тому, что в коллективный договор, как правило, внесено положение о самостоятельности предприятия в установлении для работников форм, системы и размера оплаты труда. Профсоюзные органы рекомендуют своим членским организациям закладывать соотношения оплаты труда по категориям работающих. Однако это вызывает сопротивление, как вторжение во внутренние дела предприятий. Это говорят и представители  администрации, и профсоюзные лидеры. Типичным для изучаемых предприятий является ограничение данного раздела договора общими фразами. Анализ текстов позволяет сделать вывод, что часто не зафиксированы размеры тарифных ставок, отсутствуют ссылки на тексты тарифных соглашений и непосредственно сами приложения об оплате труда, разработанные на предприятиях. 

Другая проблема касается соотношения размеров тарифных ставок, окладов, премий и иных поощрительных выплат между отдельными категориями персонала, тарификация рабочих и работ, установление окладов для отдельных работников высокой квалификации, занятых на ответственных работах, способа оплаты труда руководителей. Рассматривая содержание колдоговоров на предмет наличия в них перечисленных позиций, можно сделать следующее заключение. В лучшем случае в колдоговорах лишь перечисляются те системы оплаты труда, которые применяются на предприятии. Хотя простое перечисление форм оплаты труда не дает информации об их преимуществах или недостатках. Более подробная информация дается о системе доплат. Это обусловлено в основном тем, что в структуре заработной платы премии и различные выплаты – доплаты составляют большую долю в сравнении с размером гарантированного минимума. На разных предприятиях это соотношение равно примерно 1:4, 1:3 (т.е. надбавки к основному заработку составляют 60-65 процентов и более). Перечень основных доплат на предприятиях, несмотря на отраслевые различия, практически идентичен. В нем обозначены, прежде всего, такие параграфы, как работа в неблагоприятных производственных условиях, в тяжелых и вредных и особо тяжелых, особо вредных условиях, работа в ночное время и др. В отличие от прописанных доплат и выплат статьи о премиальном и других видах вознаграждений обозначены в колдоговорах  либо в общем виде: «премирование рабочих производить в соответствии с положениями, утвержденными по согласованию с профсоюзным комитетом», либо отсутствуют. 

Анализ  работы согласительной комиссии по обсуждению разделов колдоговоров и анализ самих текстов  позволяет выделить основные проблемы по разделу «Оплата труда»: во-первых, сокращение доли тарифа в структуре заработной платы; во-вторых, нарушение сроков выплаты заработанного; в-третьих, несоответствие прожиточного минимума и размера гарантированного минимума оплаты труда. Установление размера тарифной ставки играет важную роль в гарантиях по оплате труда. Исследование показывает, что доля тарифа в структуре заработной платы резко сократилась за последние годы, и составляет 15-30%. Основной причиной этого является стремление работодателей  «уйти от налогов». Для сравнения: в развитых странах основная зарплата составляет от 50 до 80 процентов. Участники интервью отмечали, что основным спорным вопросом при разработке новых коллективных договоров стал вопрос об увеличении гарантированной части заработка. Предполагая, что будет постепенное снижение уровня премиальных выплат, и, как следствие, - уменьшение заработной платы профкомы предприятий повсеместно пытались отстаивать увеличение доли тарифа: «незафиксированная переменная зависит от финансового положения, от директора,  хозяева всегда сошлются на плохое финансовое положение, и денег больше не дадут, и мы не сможем ничего сделать». В качестве обоснования увеличения тарифной ставки выдвигались следующие причины: во-первых, изменение в оплате больничных (не более двух тарифов): «больничные на треть уменьшились по сравнению с прошлым годом…людям надо лечиться, а они не лечатся, т.к. по больничному много теряют»; во-вторых, оплата вынужденных простоев (2/3 тарифа): «чем меньше тариф, тем меньше человек получит, независимо от того, какая большая зарплата». Однако никому не удалось найти механизмы воздействия на администрацию, которая в свою очередь выдвигает контраргумент: «такая структура более гибкая, она позволяет поощрять наиболее производительные участки». Переговоры о повышении тарифной ставки заходят в тупик или приводят к открытому конфликту между генеральным директором и профсоюзным комитетом. Ситуация, когда профкому не удается добиться повышения доли тарифа в структуре заработной платы – типична для всех изучаемых случаев. Качественным сдвигом в развитии отношений социального партнерства стало понимание профсоюзной стороной необходимости обращаться непосредственно к собственникам предприятий. 

Периодичность и сроки выплаты заработной платы. Заработную плату на большинстве предприятий выдают один раз в месяц. Профсоюзные лидеры понимают, что это противоречит КЗоТ, но, как правило, относятся к этому спокойно. В качестве основных аргументов работодателями приводятся «налоговые проблемы», «…прежде, чем выплачивать заработную плату, нужно уплатить во все фонды налоги, что большие трудности возникают с этим…», и то, что так теперь у всех: «администрация города тоже получает раз в месяц…». Администрации предприятий, как правило, удается на конференции убедить трудовой коллектив, и работники сами голосуют за нарушение их прав. В тех случаях, когда в колдоговоре формально соблюдены правовые нормы: «…выплату заработной платы производить два раза в месяц», проявляется тенденция обезопасить себя при возможном отсутствии денежных средств на расчетном счету. При этом в колдоговор вносится поправка: «в исключительных случаях по согласованию с профкомом допускается изменение срока и периодичности выплат» или следующие формулировки: «в особых случаях, в частности отсутствия денежных средств на расчетном счету и т. д., возможны изменения порядка выдачи заработной платы и отпускных». Исходя из вышеизложенного материала, становится объяснимым отсутствие в колдоговорах статей, касающихся индексации заработанных средств. 

Другая проблема – задержки выплат. Это проблема большинства промышленных предприятий. Профсоюзные комитеты пытаются ее решить, но, как правило, безуспешно. Один из вариантов решения вопроса своевременности выплаты заработной платы – обращение к собственнику с просьбой выплатить часть денег товарами и продуктами. Такой способ решения этой проблемы несет в себе различного рода издержки, то товар привезут по завышенным ценам, то в недостаточном количестве. Это создает негативный имидж профсоюзной организации, поскольку она инициировала данное предложение. В других случаях предлагалось «по желанию работника ежемесячно производить выдачу аванса в размере 84 рублей в виде талонов на питание». Среди изученных случаев, наиболее конструктивной  практикой оказалось получение денег по судебному решению (в форме подачи коллективного иска в суд на администрацию предприятия). Переход профсоюзной организации  к практике судебных исков был обусловлен финансово-юридическими условиями работы предприятия, невозможностью снять средства на заработную плату со счета предприятия. На администрацию в этом случае накладываются дополнительные расходы: оплата судебных издержек (1,5 процента от суммы иска составляет около 50-60 тыс. рублей ежемесячно). Но другой возможности более или менее ритмично выплачивать зарплату руководство предприятия  не видит, и согласилось с профкомом. Первый иск был подан в ноябре 1996 года. С тех пор каждый месяц профком подает иск и выплачивает зарплату работникам.

В целом, оценивая соглашения по проблеме оплаты труда, необходимо остановиться на некоторых узловых моментах. Прежде всего, в текстах колдоговоров отсутствуют четко разработанные системы оплаты труда. Содержание статей носит общий, зачастую декларативный характер. Хотя участники колдоговорного процесса достаточно критично оценивали Соглашения более высоких уровней, указывая на их обобщенный характер, сами этого не избежали. В коллективных договорах отсутствуют в качестве приложений Положения о системе оплаты труда, о премировании и о других необходимых нормах. Законодательством РФ профсоюзам предоставляется самостоятельность в разработке отдельных статей и положений коллективных договоров. Профсоюзная сторона практически не использует эти возможности - собственных наработок очень мало. 

Одним из элементов стимулирования работодателей выплачивать зарплату в срок должен стать пункт об ответственности работодателя за нарушение сроков выплаты заработанных средств. В данном пункте необходимо предусмотреть ответственность администрации в зависимости от размера и сроков невыплаты работникам заработной платы. Пока ни в одном коллективном договоре этого нет.

Социальные льготы  и гарантии трудящихся

Это один из наиболее важных и детализированных разделов колдоговора, которому при разработке, как правило, уделяется максимальное внимание. Социальные гарантии работников на промышленных предприятиях  являются частью традиции, поэтому даже там, где уровень зарплаты достаточно высок, необходимость в льготах не отпадает: они имеют существенное значение не только в плане материальной, но и в плане моральной поддержки работников. Говоря о значимости коллективного договора, рядовые работники в первую очередь вспоминают именно льготы. Хотя большинство из них не использует весь набор представленных в договоре льгот, но наличие возможности воспользоваться ими является определенной гарантией положения работника на предприятии. На вопросы об отмене льгот и распределении запланированных на них денег между работниками в качестве зарплаты, большинство людей отвечают отрицательно. Типичная аргументация такова: «... я человек, воспитанный в старой формации, привыкла, что государство должно обо мне заботиться, поэтому  потерять эти льготы для меня достаточно тяжело. С другой стороны, если «размазать» эти деньги по всем – это будут копейки, которые, по традиции нашего государства, в какой-нибудь сложный для родины момент у меня могут опять отобрать. А так хоть льготы останутся». Работники воспринимают деятельность по реализацию льгот и гарантий как основную функцию профсоюза на предприятии. Поэтому отказ от части льгот – крайне непопулярная мера. Как правило, позиция профсоюзов заключается в попытке отстоять и сохранить их в тексте нового соглашения. Необходимо отметить, что наличие в коллективном договоре некоторых льгот имеет в ряде случаев и экономическое обоснование. Оплачивать отпуск по уходу за ребенком в размере минимальной заработной платы, по расчетам профсоюзных лидеров, предприятию выгоднее, чем платить зарплату и оплачивать больничные в том случае, если мама, имеющая маленького ребенка, выйдет на работу. Примерно та же ситуация с выплатой дополнительного выходного пособия при увольнении на пенсию, такое стимулирование выхода на пенсию является распространенной практикой. Но, несмотря на это, и перечень льгот и гарантий, и размеры их финансирования  неизменно сокращаются с каждым годом. 
Обозначилась тенденция изменения системы предоставления социальных льгот и гарантий не всем работникам, а по принципу выделения приоритетных групп. Среди них пенсионеры, женщины, многодетные семьи, матери и отцы - одиночки, ветераны труда и войны. Наибольшее количество видов льгот предусмотрено для работающих и неработающих пенсионеров, хотя размеры выплат невелики. Хотя мнения по поводу выделения пенсионеров как приоритетной группы при предоставлении социальных льгот у профсоюзных лидеров разные, в том числе и негативные: «считаем, что больше внимания надо уделять тем, кто работает, и будет работать. Сегодня на них надежда». Значительно сократились льготы для женщин, во многих договорах остались только те положения, которые положены по КЗОТу. Практически не выделяется как приоритетная группа молодежь.

В связи с практически полным прекращением жилищного строительства силами предприятия и передачей жилого фонда и объектов соцкультбыта на баланс органов местного самоуправления на большинстве предприятий отказались от решения вопросов содействия работникам в приобретении жилья. Только в одном договоре сохранен раздел «Жилищно-бытовые условия», который включает пункты об участии работодателя в улучшении жилищных условий работников и в оказании помощи в ремонте жилья и строительстве дач. За исключением единичных случаев из договоров исчезают самые затратные статьи - дотации учреждениям социальной сферы. Компромиссным решением проблемы содержания оставшихся объектов соцкульбыта может быть временное прекращение финансирования по согласованию с профсоюзом. 

В тексте коллективных договоров в настоящее время практически отсутствует положение о дотациях на питание. На многих предприятиях были вынуждены закрыть столовые, т.к. несмотря на то, что питание в столовых, как правило, организуется по цене, включающей только стоимость продуктов, посещают их мало. Для большинства работников даже сумма в 5-6 руб. представляется весьма значительной, и они предпочитают приносить обеды из дома. Лишь на одном предприятии в договор заложен пункт о дотации на питание работникам «в размере 5 % от минимального размера оплаты труда». Только на двух предприятиях сохранились дотации на транспорт.

Вместе с потерей соцкультбыта практически неактуальной стала работа на традиционном в недавние времена для профсоюза поле деятельности - организация лечения и отдыха. Количество льготных путевок на большинстве предприятий значительно сократилось. Однако реальная ситуация такова, что желающих приобрести путевки даже по льготным ценам довольно мало. Несмотря на то, что за льготную путевку приходится платить в среднем 200 -300 руб.(10 % стоимости), у людей нет даже таких денег. Охотней берут путевки для детей, в летние оздоровительные лагеря.

Наиболее важными работники чаще всего называют те льготы, которые связаны с помощью в критических ситуациях: смерть или болезнь. Среди этих льгот на первом месте были названы материальная помощь семьям умершего работника и дополнительные компенсации в случае причинения вреда здоровью работнику. Реально оценивая ситуацию с обязательным медицинским страхованием и ситуацию в больницах, в которых, как правило, отсутствует необходимое оборудование и лекарства - «от бинта и до шприца все надо нести с собой…», особое значение профсоюзные лидеры придают оплате лечения работников. Практически повсеместно практикуются частичные компенсации за оплату хирургических операций, обследований в медицинских центрах по направлению лечебных учреждений, приобретение дорогостоящих лекарств. Отдельным параграфом выделяется оплата весьма дорогой в настоящее время услуги по протезированию зубов. Это не означает, что работники, как и в прежние времена, имеют возможность пользоваться бесплатным лечением. В основном, это частичная оплата (в среднем, 50 %), и не всем работникам, а только ветеранам, проработавшим на предприятии десятки лет. 

На тех предприятиях, где практикуются доплаты к отпуску, этот вид льгот тоже один из самых известных рядовым работникам, поскольку они касаются практически всех работающих. Чаще всего размер доплат зависит от стажа работы на данном предприятии (от 10 до 150 % от среднегодовой ставки или должностного оклада).  Довольно подробно расписаны виды дополнительных оплачиваемых отпусков. В основном – это те, которые предусмотрены законодательством, но есть и  уникальные: дополнительный день отпуска некурящим; оплачиваемый день отдыха в день рождения. Ежегодные дополнительные отпуска предоставляются за непрерывный стаж работы, за работу в две или три смены, за сменную работу по скользящему графику и т.д.

Кроме денежных выплат сохранились и другие формы материальной помощи - предоставление услуг в виде продажи товаров в кредит; дрова-отходы для работников и пр. Но широкого распространения таких услуг в настоящее время не наблюдается, подобные практики почти не используются со времен бартера и товарного дефицита. 

После вопросов оплаты труда, пункты по социальным льготам - самые конфликтные. Практически повсеместно работодатели пытаются внести в текст колдоговора дополнительные условия обеспечения социальных льгот и гарантий - «…в случае наличия прибыли». Фактически это означает отсутствие каких-либо гарантий. Профсоюзные организации активно выступают против таких поправок, но это удается далеко не всегда. На большинстве предприятий для того, чтобы отстоять основные позиции по коллективному договору, профсоюзным лидерам приходиться уступать администрации некоторые виды льгот. Среди пунктов от которых профкомам пришлось отказаться при принятии последнего коллективного договора  назывались следующие: выплаты пособий при выходе на пенсию; выплаты неработающим пенсионерам; доплаты к отпускам; предоставление дополнительных дней к отпуску; оплату операций и лечение работников и неработающих пенсионеров; обеспечение молоком работников на уровне прежних лет; выплаты молодым работникам  после прохождения службы в армии.

В качестве компромиссного решения вопроса существует практика разделения списка социальных гарантий на два блока: «защищенные» и «незащищенные». К «защищенным» - гарантированным статьям (выполняются при любом финансовом положении) относят ограниченное количество льгот, как правило это самые необходимые пособия, например, предоставление работникам получив​шим на предприятии инвалидность ежегодного бесплатного санаторно - курортного ле​чения и оплату медицинского обслуживания. Остальные пункты выполняются только в случае "стабилизации финансового состояния предприятия и наличия источников фи​нансирования". Это так называемые "незащищенные" статьи. Позиция профсоюзного комитета в случаях такого варианта решения вопроса по социальным льготам заключается скорее в стремлении обязатель​но добиться внесения их в колдоговор, нежели в соблюдении их выполнения. На одном из предприятий мы наблюдали обратную ситуацию. Объем фактически реализуемых социальных льгот был шире, чем зафиксировано в коллективном договоре. Председатель профкома объяснил это популистской позицией директора: «Директор сказал: почему все должно идти от профсоюза? Пусть люди видят, что что-то идет и от администрации».

Анализ текстов коллективных договоров и содержания интервью позволят сде​лать вывод о том что, несмотря на повсеместное сокращение пакетов социальных льгот и гарантий, невозможность платить работникам реальную заработную плату должно компенсироваться наличием льгот, предусматривающих помощь предприятия в различных ситуациях. Социальные льготы имеют в настоящее время огромное значение для работников и представители профсоюзов на предприятиях, понимая это, активно отстаивают соответствующие положения коллективных договоров.
Занятость 

Ситуация на российском рынке труда в настоящее время весьма сложная. Массовые увольнения персонала стали обычным явлением, что на фоне общего сокращения числа привлекательных вакансий практически лишает шансов нового трудоустройства большинство уволенных с промышленных предприятий. Поэтому в разделе «Занятость» наиболее актуальными являются пункты, связанные с сокращением кадров. Можно констатировать, что большинство договоров включают только положения предусмотренных КЗОТ РФ. Многочисленные попытки профсоюзной стороны включить в договор положения о сохранении существующей занятости пока не увенчались успехом. Только на одном из предприятий администрация согласилась на то, чтобы оговорить размеры сокращений: «...не более 10 % от численности работающих в течении года». Обычно в качестве компромиссных мер в колдоговоре закладывается ряд мероприятий,  направленных на предотвращение массовых сокращений:

- сокращение продолжительности рабочего времени без сокращения численности, с оплатой труда пропорционально отработанному времени;

- временное прекращение приема новых работников;

- предоставление работникам отпусков  без сохранения заработной платы;

- использование труда двух работников с их согласия на одной работе (должности) с соответствующей оплатой;

- временный перевод работника в другое подразделение.

Эффект от подобных мер нельзя оценивать как безусловно положительный. С одной стороны, они,  конечно, временно смягчают положение работников, подлежащих сокращению. Такие варианты сохранения рабочего места наиболее приемлемы для пенсионеров, имеющих помимо зарплаты дополнительный источник доходов - пенсию. С другой стороны, люди, формально сохранив место работы, практически лишаются средств к существованию. Позиция профсоюзов в этом случае, определяется приоритетом занятости: «пусть лучше меньше получат, но чтобы люди не были уволены». Но при этом у работников сохраняются надежды на изменение ситуации к лучшему,  они, как правило, не пытаются найти новую работу, пополняя ряды «скрытых безработных».  

Для тех, кто все-таки попал под сокращение, в коллективных договорах обычно предусматривают меры по частичной компенсации потери рабочего места. Эти меры включают дополнительные денежные выплаты (выходные пособия), помимо предусмотренных законодательством. Иногда они довольно значительны.  Размер пособия обычно исчисляется исходя из стажа работы. Понятно, что далеко не каждое предприятие может себе позволить выплачивать дополнительные суммы уволенным. Поэтому чаще  выходные пособия предназначены для стимулирования добровольного ухода пенсионеров по возрасту. 

Наличие в коллективных договорах положений, определяющих дополнительные выплаты при сокращении кадров нельзя трактовать однозначно. С одной стороны, это хоть какая-то помощь со стороны предприятия работнику, которого лишили рабочего места. С другой стороны, попытка откупиться от уволенных людей не только накладна для предприятия, но и не стимулирует дальнейшее трудоустройство. В ряде случаев люди не пытаются найти работу, пока не кончатся деньги. Дополнительные денежные выплаты, на наш взгляд, полностью оправданы в тех случаях, когда  новое трудоустройство работника затруднено по объективным причинам (возраст, болезнь, семейное положение и пр.). По отношении к другим категориям высвобождаемых работников более предпочтительными являются меры по организации помощи при новом трудоустройстве и поиске работы. Примеров, когда  подобные меры заложены  в коллективных договорах, крайне мало. Мы обнаружили только один вариант: «...предусматривать в договорах аренды помещений предприятия, обязательства арендаторов по установлению квот рабочих мест для приема на работы высвобождаемых работников предприятия». 

Помимо денежных выплат за работниками, уволенными по сокращению, сохраняются некоторые льготы, как правило, это те меры, которые рекомендованы отраслевыми тарифными соглашениями:

- право на определенное время оставаться на учете нуждающихся в улучшении жилищных условиях (обычно в течение двух лет);

- право пользоваться детскими дошкольными учреждениями; 

- преимущественное право на трудоустройство на предприятие (обычно в течение года).

Анализ вопроса применения срочных контрактов показал следующее. На исследованных предприятиях они применяются практически только при найме высшего менеджмента (Членов Совета Директоров, Членов Правления и пр.) В этих случаях в них скорее оговариваются дополнительные привилегии: персональный оклад, оплачиваемый отдых для членов семьи, индивидуальные размеры премий и пр. Только на одном из предприятий срочные контракты пытались ввести для работающих пенсионеров. Им предложили уволиться и вновь устроиться на ту же работу с заключением срочного контакта. Когда по истечению контракта администрация попыталась уволить одного из работников пенсионного возраста, суд отменил решение об увольнении, т.к. использование контракта было признано незаконным.

Охрана труда

Проблемы охраны труда в настоящее время, как правило, не вызывают острых споров между администрацией и профсоюзной организацией. Социальное напряжение в решении вопросов охраны труда наблюдается в тех случаях, когда эти проблемы касаются некоторых специальных льгот для работников с вредными условиями труда. Среди проблем, которые профсоюзному комитету в большинстве изучаемых случаях не удалось решить при обсуждении последнего коллективного договора, было названо обеспечение молоком работников предприятия на уровне прежних лет. На предприятиях были вынуждены пересмотреть списки профессий и составить новые перечни, тех, «…которые должны и обязаны получать молоком». 

В целом интервьюируемые отмечали, что раздел «Охрана труда и экологическая безопасность» остается практически в неизменном виде: «те разделы, которые мы лет 15-20 назад закладывали, так и остались и действуют по сегодняшний день». В некоторых случаях администрация сократила список конкретных мероприятий по улучшению условий труда с 20-30 пунктов до 5-6 «оставила только то, что можно реально выполнить…поэтому по мере возможностей делается только самое необходимое». По содержанию основная часть договора по проблемам охраны труда является лишь констатацией положений, предусмотренных КЗоТ РФ. Мероприятия по охране труда, как правило, включены в коллективный договор в виде отдельного приложения, в котором четко обозначены виды мероприятий, сроки, ответственные. Как и в других случаях, решение проблемы включения или не включения в текст колдоговора отдельных положений по охране труда зависит от финансовых возможностей предприятия. Самое печальное при этом, пожалуй, то, что из перечня  мероприятий по охране труда основной упор в настоящее время не на улучшение условий труда (на это нет денег), а на возмещение ущерба причиненный здоровью работника.

Следует выделить некоторые особенности социального диалога по данному разделу. Во-первых, можно отметить большее взаимопонимание между сторонами по этим вопросам, в отличие от вопросов, связанных с социальными льготами и оплатой труда. Во-вторых, планы мероприятий по охране труда всегда прежде являлись неотъемлемой частью социального планирования  предприятий, поэтому они логично вошли в структуру коллективных договоров в качестве «Планов основных мероприятий» или «Соглашений по охране труда и технике безопасности». В-третьих, работники предприятий проявляют достаточную активность при обсуждении вопросов охраны труда: удельный вес предложений, вносимых работниками в коллективный договор, по данному разделу преобладает, в то время как, предложения об изменении оплаты труда чаще исходят от профкомов. Активность работников измеряется не только ростом количества, высказываемых предложений, но и качеством их содержания. Они наиболее конкретны, точно сформулированы, так как работникам в этих вопросах не требуется специальных знаний, в отличие, например, от вопросов по повышению тарифов. 

Анализ процесса социального диалога по проблемам охраны труда позволяет прийти к заключению, что социальное партнерство в его исконном значении трансформируется. Типичным для исследуемых случаев является исторически сложившаяся ситуация, когда планы по охране труда и технике безопасности являлись частью социального планирования на предприятии. Выполнение этого требования было обязательным и контролировалось со стороны высших партийных органов. Поэтому для администрации включение этого раздела в коллективный договор является традиционным и не вызывает сомнений. В связи с такой постановкой вопроса профсоюзный комитет пытается занять свою нишу, определить для себя  приоритетные направления по разделу охраны труда. Поэтому сделать вывод о том, что достижение определенных результатов в области охраны труда явилось итогом организации социального партнерства на предприятиях, можно лишь отчасти. Можно выделить те статьи, по которым ведется диалог между сторонами партнерства: выделение дополнительных льгот в целях возмещения вреда, причиненного здоровью работника; обеспечение права работника в случае грубых нарушений условий труда не приступать к работе; выдача спецодежды и других средств индивидуальной защиты; выдача молока и других спецжиров, работающим во вредных условиях.

