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Введение

Актуальность темы. В современном цивилизованном демократическом обществе, в странах с социально ориентированной рыночной экономикой формируется принципиально новый тип социально-трудовых отношений и качественно новый принцип регулирования этих отношений.  

Суть этих новаций заключается в том, что, во-первых, наемный работник перестает быть только объектом социально-трудовых отношений, и наряду с собственником, предпринимателем, работодателем становится активным субъектом самих этих отношений и активным субъектом их регулирования на различных уровнях.  

Во-вторых, важнейшим принципом регулирования социально-трудовых отношений становится принцип равноправного участия в этом процессе государства, представителей собственника, предпринимателя, работодателя и представителей работника.  

Именно социальное партнерство составляет суть современной цивилизации в развитых демократических странах рыночной экономики, суть цивилизованного и эффективного регулирования социально-трудовых отношений, предотвращения или мирного разрешения социальных конфликтов, гарантию социального согласия и прогресса.  

Социальное партнерство –  единственно возможная разумная альтернатива,  с одной стороны,  социальному соглашательству,  ведущему к попранию насущных интересов и прав работников,  и с другой стороны, – социальным потрясениям, неминуемо ведущим к насилию и кровопролитию.  
В отечественной литературе имеется целый ряд исследований и научных публикаций, в которых рассматриваются методологические проблемы системы социального партнерства, анализируются основные понятия и категории, субъекты системы социального партнерства и принципы ее функционирования. Данные вопросы рассмотрены в работах Бэкона Ф., Гоббса Т., Ю.С. Перевощикова, В.Н.  Бобкова,  О.И.  Меньшикова,  В.И.  Редюхина,  Ф.И. Гаиннулиной,  Г.Ю. Семигина,  А. М. Лушникова, М. В. Лушниковой, С.Н. Щегловой и других специалистов.  Однако при всей несомненной важности и значимости этих исследований и публикаций,  в них,  в качестве объекта исследования, определяется или анализируется лишь деятельность субъектов системы социального партнерства,  но не раскрывается,  как количественно измерить какой уровень социального партнерства существует между её субъектами.
Цель выпускной квалификационной работы – проанализировать систему социального партнерства и предложить направления по ее совершенствованию в целях повышения конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка». 

Для достижения поставленной цели были решены следующие задачи:
1. Исследовать теоретические основы и изучить законодательное регулирование социального партнерства в Российской Федерации;

2. Провести анализ системы социального партнерства и его влияния на конкурентоспособность предприятия (на примере ЗАО «Черноголовка»);

3. Разработать ряд мероприятий по совершенствованию системы социального партнерства в целях повышения конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка»  и  рассчитать их экономическую эффективность. 
Объектом выпускной квалификационной работы выступает деятельность ЗАО «Черноголовка».
Предмет выпускной квалификационной работы –  взаимоотношения субъектов социального партнерства в системе социально-трудовых отношений в ЗАО «Черноголовка».
Структура и состав выпускной квалификационной работы подчиняются содержанию поставленных задач. Работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка литературы. Общий объем машинописного текста составляет 72 страницы, в том числе 2 рисунка и 9 таблиц. Список литературы состоит из  62 источников. 
Глава 1. Теоретические основы и  законодательное регулирование социального партнерства в Российской Федерации

1.1. Понятие и значение социального партнерства в сфере регулирования трудовых отношений

Социальное партнерство как специфический тип общественных отношений и общественно-политический институт гражданского общества сформировалось в результате длительной эволюции. Ему предшествовала многовековая эпоха, для которой были характерны главным образом конфронтационные, враждебные отношения между имущими и неимущими слоями общества, между трудом и капиталом, между собственниками средств производства и теми, кто вынужден был продавать свой единственный товар - рабочую силу на рынке труда [44,c.57].

Процесс становления институтов социального партнерства в России связан с началом реформирования российской экономики. Стимулом этого процесса явился подъем забастовочной активности в 1989-1992 гг. Общенациональный кризис обусловил начало формирования многоуровневой системы, ориентированной на принципы трипартизма (от лат. tripartitus - состоящий из трех частей) или трехстороннего взаимодействия в регулировании социально-трудовых отношений. 

Первый из четырех этапов синтеза идей социального партнерства относится к античному периоду и связан с именами Платона и Аристотеля. Становление Афинского полиса ознаменовало собой появление первого структурно организованного сообщества. Платон, ориентируясь на этот полис и выводя модель «идеального государства», подчеркивает его ключевое отличие от естественно природного состояния общества, в котором господствовали культ силы и «борьба всех против всех». Это отличие заключалось в новом общественном порядке, идеалом которого стала гармония отношений равных и свободных граждан, совместного открытого и рационального обсуждения и решения проблем [15].
Аристотель в еще большей степени делает акцент на том, что «целое может быть счастливо, если только все его части чувствуют себя таковыми» и что «цель человеческого общежития не в том, чтобы жить, а в том, чтобы жить счастливо, приумножая добродетель, красоту и мудрость» [15].
Именно эти античные идеи солидарности граждан как равных и свободных индивидов составили первый синтез идей социального партнерства. В его основу легли идеи «естественно гражданского состояния общества», пришедшие на смену модели «естественно природного состояния».
Изучение накопленного научного задела в анализируемой предметной области свидетельствует о значительном многообразии интерпретаций социального партнерства, обусловленного как разницей в дисциплинарных подходах, с позиций которых он рассматривается, так и глубиной научного анализа самого феномена. При этом авторы фундаментальных научных трудов о социальном партнерстве - Н. Аберкромби, Б.Тернер, С.Хилл, О. Питерсон, С.П. Перегудов, Н. Смелзер - выделяют и различные сферы действия социального партнерства, и его сущностные характеристики. Это свидетельствует о том, что рассматриваемый феномен имеет сложную природу, является многофункциональным, полисубъектным, проявляющимся в разных сферах социальной жизни [13].
В последнее время проблематика социального партнерства привлекает внимание не только исследователей различной дисциплинарной и профессиональной ориентации: философов, социологов, экономистов, политологов (М. Алиев, Н. Варламов, Ф.И. Гайнулина, Н.Н. Гриценко, А. Зудин, В.В. Комаровский, В.В. Лазарев, Н.Ю. Лапина, М.В. Лушникова, И.М. Модель, Б.С. Модель, Г.И. Осадчая, С.В. Пронин, А.А. Федулин и др.), но и представителей органов власти, руководителей различного ранга, решающих практические вопросы управления социально-экономическим развитием. Всплеск интереса к социальному партнерству в последние годы обусловлен рядом факторов, имеющих как гносеологическую, так и социологическую природу.
Важнейшим гносеологическим фактором является сравнительная новизна этого явления для отечественной обществоведческой науки и для социальной практики. Как известно, в советский период категория социального партнерства не являлась предметом научного анализа, поскольку противоречила основным постулатам классовой теории, шла вразрез с официальной идеологической доктриной. Социальное партнерство в трудовой сфере отрицалось, характеризуясь как «явление, присущее лишь капиталистическому типу общественных, прежде всего, социально-трудовых отношений».
Вопросы, связанные с социальным партнерством, сегодня привлекают внимание представителей различных сфер общества, тем не менее, мы не можем не отметить ограниченность толкования партнерских отношений: для подавляющего большинства исследователей они предстают, по мнению И.М. Модель и Б.С. Модель, «…в форме взаимоотношений между работниками и работодателями и их представителями в трудовой сфере» [22]. Многие экономисты вообще видят в социальном партнерстве исключительно « …условие трансформации трудовых отношений» и «…модель взаимоотношений между работодателями и наемными работниками, основанную на взаимных уступках и компромиссах» [22].
Так, В. Комаровский и Е. Садовая выделяют в социальном партнерстве «…систему институтов, механизмов и процедур, призванных поддерживать баланс интересов сторон, участвующих в переговорах об оплате и условиях труда (работодателей и наемных работников), способствовать достижению взаимоприемлемого для них компромисса ради реализации как корпоративных, так и общесоциальных целей» [49, c.52].
Е.А. Любимова понимает социальное партнерство как «…особый тип трудовых отношений, основанный на осознании определенной общности интересов и стратегических целей, достигаемых благодаря консенсусу как специфической форме разрешения противоречий текущих интересов. Консенсус предполагает понимание того, что удовлетворение собственных интересов возможно только при учете интересов партнера» [18, c.29].
В.А.Михеев, автор учебника о социальном партнерстве, рассматривает этот феномен как «цивилизованную форму общественных отношений в социально-трудовой сфере, обеспечивающую согласование и защиту интересов работников, работодателей (предпринимателей) и органов государственной власти [21].
Однако не все ученые являются сторонниками этой точки зрения. Как пишет В.Г. Попов, «… идет активный процесс расширения сфер взаимодействия, содержания и сторон сотрудничества. Оно уже не ограничивается только производственной сферой. Более многозначным является и его воздействие на социальные процессы. Система социального партнерства становится все более полнокровной, обретает механизм саморазвития» [24, c.153].
Однако в последние годы можно говорить о социальном партнерстве и в более широком контексте. Социальное партнерство играет все большую роль в обеспечении политической стабильности, формировании новых цивилизованных человеческих отношений, определяет тенденции мирового общественного развития.
Как видно из определения понятия «социальное партнерство», в нем участвуют и органы государственной власти, и органы местного самоуправления, и представители работодателей. Однако ведущая роль в становлении и развитии механизмов защиты трудовых прав и социально-экономических интересов работников де-факто принадлежит профсоюзам в силу их исторической роли как организации, созданной для отстаивания и защиты прав и интересов трудящихся.

В научной литературе и нормативных документах используется не одно, а, как правило, несколько оснований для интерпретации социального партнерства. Так, Трудовой кодекс определяет социальное партнерство как «систему взаимоотношений между работниками (представителями работников), работодателями (представителями работодателей), органами государственной власти, органами местного самоуправления, направленную на обеспечение согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых отношений и иных, непосредственно связанных с ними отношений» [3, c.22]. Как документ, регулирующий отношения индивидов преимущественно в социально-трудовой сфере, Трудовой кодекс ограничивает число носителей интересов, согласование которых является объектом социального партнерства, работниками  и работодателями. Органы власти представлены в нем лишь как посредники между двумя основными субъектами интереса.
Помимо определения социаль​ного партнерства, данного в ТК РФ, в Федеральном законе «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» указывается, что «отношения проф​союзов с работодателями, их объединениями (союзами, ассоциациями), орга​нами местного самоуправления строятся на основе социального партнерства и взаимодействия сторон трудовых отношений, их представителей...» (ст. 15) [56].
Социальное партнерство получило легитимацию и в документах стратегического развития страны, региональных законах о социальном партнерстве, принятых в более чем 30 субъектах Российской Федерации, ведомственных нормативных актах, отраслевых методических рекомендациях.
Существует два основных подхода к интерпретации категории «социальное партнерство». Первый подход рассматривает социальное партнерство преимущественно в трудовой сфере, а именно как отношения между работодателями, наемными рабочими и профсоюзами. Сторонники второго подхода указывают на то, что на современном этапе социальное партнерство приобретает новые черты, за ним начинает закрепляться новая экономическая роль. Речь идет о конструктивном взаимовыгодном сотрудничестве между тремя секторами общества – государственными структурами, коммерческими предприятиями и некоммерческими организациями с целью решения проблем социальной сферы в интересах всего населения или его отдельных групп, проживающих на данной территории, такое партнерство также определяют, как межсекторное.
Используя принцип «аналогии», категорию «социальное партнерство» можно применить к взаимоотношениям государства, бизнеса и некоммерческих организаций на макроуровне, так как соблюдаются основные критерии социального партнерства.
1. Системный характер социального партнерства.
2. Взаимовыгодный характер.
3. Добровольный характер.
4. Интеграция социального партнерства в деятельность сторон и ответственность.
5. Разноуровневость социального партнерства.
6. Информационная открытость социального партнерства.
Также можно проследить наличие общих элементов в данных подходах [8, c.63-66] (Таблица 1.1).
В работах зарубежных авторов, о межсекторном социальном партнерстве говорится как о новом механизме взаимодействия государства, бизнеса и некоммерческих организаций. Питер Драк разделил общество на три сектора: государственный, частный или бизнес-сектор и некоммерческий или социальный сектор [61]. Известная американская публицистка в области межсекторного взаимодействия С. Ваддок рассматривает партнерство как обязательство корпорации или группы корпораций работать с организациями из различных экономических секторов (правительственного или некоммерческого). «Оно включает обязательство ресурсов – времени и усилий людей от всех организаций партнеров. Эти люди работают в кооперации, чтобы решать проблемы, которые затрагивают их всех. 
Таблица 1.1.
Наличие общих элементов в различных концепциях социального партнерства
	Название элемента
	Социальное партнерство в трудовой сфере
	Межсекторное социальное партнерство

	Цель и задачи
	регулирование  социально- трудовых отношений
	согласование социально-экономической политики

	Объект и предмет
	социально-экономические отношения работников
	занятость,     социальная защита, экология

	Принципы социального партнерства
	а) учет интересов сторон
б) равноправие сторон
в) обязанность выполнения договоренностей
г) ответственность сторон

	Субъекты социального партнерства
	а) бизнес
б) органы государственной власти
в) НКО
г) работники
д) профсоюзы

	Механизмы социального партнерства
	Переговоры со своими формами, методами, способами, процедурами и технологиями взаимодействий

	Средства социального партнерства
	государственные отраслевые, областные, муниципальные соглашения


Социальное партнерство обращается к проблемам, которые простираются вне организационных границ и традиционных целей и лежат в пределах области традиционной государственной политики, в том числе и на социальной арене. Это требует активной, а не пассивной причастности всех сторон. Участники должны сделать ресурсное обязательство, которое больше чем просто денежно-кредитные отношения.
Из данных определений мы видим, что социальное партнерство может рассматриваться с позиции различных объектов и предметов. Можно сделать вывод, что социальное партнерство – система, которая обладает свойствами, необходимыми для функционирования социально-ориентированной экономики.
В настоящее время социальное партнерство, перешагнув рамки трудовой сферы, уверенно встраивается в ткань отношений самых разных социальных субъектов, групп, общностей. В связи с этим общество можно представить в виде трехсекторной модели, в которой выделяются три социальные подсистемы:
1) политическая подсистема, включающая в себя органы публичной власти. Часто ее называют государство (первый или государственный сектор);

2)  экономическая подсистема, в которую входят бизнес организации и предприятия, рыночные отношения. Ее называют бизнес (второй или коммерческий сектор);
3) гражданское общество или НКО (третий или некоммерческий сектор).
Все сказанное заставляет по-новому взглянуть на социальное партнерство, позволяет расширить его рамки, придать новый импульс этому социальному институту, уйти от консервативного толкования социального партнерства, якобы касающегося только сферы трудовых отношений. Настала пора говорить о новом социальном партнерстве и новой социальной политике, без чего современные социально-экономические и общественные отношения развиваться эффективно не способны.
Социальное партнерство – это серьезная школа демократии, то есть система взаимоотношений в обществе, при которой реализуются интересы большинства при одновременном соблюдении интересов меньшинства, где каждый участник процесса, отвечая за себя, несет и всеобщую ответственность за принятые решения. Социальное партнерство – это и особая школа управления социально-экономическими и общественно-политическими процессами на всех уровнях власти, которая учит партнеров умению договариваться, быть социально ответственными участниками переговорного процесса, которая формирует ростки новой культуры взаимоотношений в государстве на пути построения гражданского общества [45, c,18-19].
Социальное  партнерство в России находится в процессе становления. Сложности в его развитии связаны с особенностями осуществления приватизации, структурными перекосами в экономике, распределением национального дохода в пользу прибыли и в ущерб оплате труда, осуществлением неолиберальной политики управления государством, наличием преград в развитии каждого сектора. Некоммерческому сектору предстоит повысить активность и сплоченность. Российскому бизнесу необходимо дозреть до понимания выгод социального инвестирования, активнее идти на контакт с некоммерческим сектором.
1.2. Стороны, системы и формы социального партнерства

Система социального партнерства включает в себя следующие элементы: субъекты, объекты, уровни, формы и механизмы реализации.

Субъектами (сторонами) социального партнерства являются:
Предприниматели. Объединениям предпринимателей принадлежит, в сущности, ключевая роль в развитии систем социального взаимодействия, что во многом предопределено целями, достижению которых подчинено само создание этих организаций. Среди них: содействие развитию частного предпринимательства, рыночной экономики, совершенствованию трудовых отношений вообще и с профсоюзами в частности; защита интересов предпринимателей перед лицом государственной власти; координация тактики и стратегии предпринимателей в области забастовочного движения и т.п.

В настоящее время в РФ насчитывается более шестидесяти общероссийских объединений предпринимателей. И лишь немногим более половины проявляют сколько-нибудь заметную активность в социальной сфере. Это легко понять: подавляющая часть наших предпринимателей не связана прямыми отношениями с выступающими от их имени профсоюзами. Выход же на уровень переговоров с исполнительной властью рассматривается ими не более чем дополнительная возможность оказывать давление на нее в пользу своих сиюминутных потребностей. На достижение данной цели, собственно, и сориентирована структура отраслевых, региональных и межрегиональных групп предпринимателей.

Профсоюзы. Один из центральных вопросов, связанных с участием профсоюзов в системах дву - и трехстороннего взаимодействия, - это степень их представительности. Фактически речь идет о легитимности того или иного профсоюза или профцентра представлять интересы всех наемных работников и групп, являющихся его членами, как социального партнера. Этот вопрос приобрел сейчас немалую остроту в связи со значительным сокращением профсоюзного членства и падением престижа профсоюзов. Становлению профсоюзов как субъекта социального взаимодействия препятствует серьезный раскол в российском профсоюзном движении. Три нынешних профцентра преемница ВЦСПС Федерация независимых профсоюзов России и образовавшиеся, но уже имеющие солидную социальную базу Всероссийская конференция труда и Конфедерация труда России находятся в состоянии конфронтации друг с другом. Причем по соображениям принципиального характера, что, естественно, затрудняет выработку совместной согласованной позиции, без чего невозможно выйти на уровень переговоров не только с правительством, но и с предпринимательской стороной.

Государство. Главная задача государства как одного из социальных партнеров - создание условий для полной реализации в стране гражданских и политических прав, обеспечивающих свободу действий организациям трудящихся и предпринимателей. Иными словами - формирование поля для социального взаимодействия.

Объектом социального партнерства являются социально-трудовые отношения между субъектами, основанные на действующем законодательстве и включающие, прежде всего, процессы разработки, принятия и реализации согласованной политики в социальной и трудовой сферах с учетом особенностей развития города.

Механизм реализации социального партнерства представляет собой согласованный порядок взаимодействия сторон в процессе обсуждения, принятия и осуществления намечаемых мероприятий.

Система социального партнерства включает следующие уровни:

· федеральный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в Российской Федерации;

· региональный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в субъекте Российской Федерации;

· отраслевой уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в отрасли (отраслях);

· территориальный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в муниципальном образовании;

· уровень организации, устанавливающий конкретные взаимные обязательства в сфере труда между работниками и работодателем.

Для обеспечения регулирования социально-трудовых отношений, ведения коллективных переговоров и подготовки проектов коллективного договора, соглашений, их заключения, а также для организации контроля над выполнением коллективного договора и соглашений на всех уровнях на равноправной основе по решению сторон образуются комиссии из наделенных необходимыми полномочиями представителей сторон.

На федеральном уровне образуется постоянно действующая Российская трехсторонняя комиссия (РТК) по регулированию социально-трудовых отношений, деятельность которой ведется в соответствии с федеральным законом. Членами Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений являются представители общероссийских объединений профсоюзов, общероссийских объединений работодателей, Правительства Российской Федерации.

К основным задачам Российской трехсторонней комиссии относятся:

· ведение коллективных переговоров и подготовка проекта генерального соглашения между общероссийскими объединениями профессиональных союзов, общероссийскими объединениями работодателей и правительством России;

· содействие договорному регулированию социально-трудовых отношений на федеральном уровне;

· проведение консультаций по вопросам, связанным с разработкой проектов федеральных законов и иных нормативных правовых актов Российской Федерации в области социально-трудовых отношений, федеральных программ в сфере труда, занятости населения, миграции рабочей силы, социального обеспечения;

· согласование позиций сторон по основным направлениям социальной политики;

· рассмотрение по инициативе сторон вопросов, возникших в ходе выполнения генерального соглашения;

· изучение международного опыта, участие в мероприятиях, проводимых соответствующими зарубежными организациями в области социально-трудовых отношений и социального партнерства и пр. [40]
Российская трехсторонняя комиссия функционирует лишь десять лет. За это время она превратилась в один из важнейших инструментов реализации принципов социального партнерства. Основными направлениями совершенствования системы социального партнерства в России являются:

· укрепление системы организационно-правовой базы коллективно-договорных отношений;

· более четкое теоретико-методологическое обоснование механизмов разрешения социально-трудовых проблем;

· усиление информационного, финансового и кадрового обеспечения функционирующей модели [40]. 

В субъектах РФ могут образовываться трехсторонние комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, деятельность которых осуществляется в соответствии с законами субъектов Российской Федерации.

На отраслевом уровне могут образовываться комиссии для ведения коллективных переговоров, подготовки проектов отраслевых (межотраслевых) соглашений и их заключения. Отраслевые комиссии могут образовываться как на федеральном уровне, так и на уровне субъекта Российской Федерации.

На территориальном уровне могут создаваться трехсторонние комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, деятельность которых должна соответствовать законам субъектов Российской Федерации, положениям об этих комиссиях, утверждаемым представительными органами местного самоуправления.

Соглашения, предусматривающие полное или частичное финансирование из бюджетов всех уровней, заключаются при обязательном участии представителей органов исполнительной власти и местного самоуправления, являющихся стороной соглашения.

На уровне организации образовывается комиссия для ведения коллективных переговоров, подготовки проекта коллективного договора и его заключения.

Основной формой реализации социального партнерства являются предусмотренные действующим законодательством трехстороннее соглашение, заключенное сторонами, а также решения, обращения, рекомендации и другие документы трехсторонней комиссии.

Регулирование ключевых вопросов в системе социального партнёрства таких, как оплата труда и стимулирование, рабочее время и время отдыха, социальные гарантии, охрана труда, досуг осуществляются с помощью особой формы – коллективно-договорного регулирования. Реализуется оно через систему заключения соглашений на федеральном, территориальном, отраслевом уровнях и на уровне предприятий – через систему коллективных договоров между представителями работников, представителями работодателей и государством. Именно соглашения призваны играть роль регулятора трудовых отношений.
Для реализации механизма регулирования социально-трудовых отношений посредством коллективно-договорной системы постоянно функционирует Российская трёхсторонняя комиссия (РТК). Именно в рамках её деятельности осуществляется согласование социально-экономических интересов сторон; готовится и заключается Генеральное соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, работодателей и Правительством РФ. В настоящее время действует Генеральное соглашение на 2008-2010 гг. (десятое за годы существования постсоветской системы социального партнёрства). Несмотря на кажущуюся внешнюю статичность этого важнейшего документа, содержание его основных разделов и обязательств отражает сложившуюся на текущий период времени социально-экономическую ситуацию в стране, и определяет тот круг проблем, решение которых необходимо для улучшения социальной обстановки.
Наиболее значимую роль в регулировании трудовых отношений принадлежит региональным соглашениям и коллективным договорам, заключаемым на уровне предприятий (организаций). Региональные соглашения заключаются на уровне территорий и устанавливают приоритеты решения социально-экономических проблем, в том числе и с учётом территориальных возможностей.
Преимущества коллективно-договорной системы регулирования социально-трудовых отношений на уровне предприятий.
1. Полный и содержательный коллективный договор является надёжной правовой основой для улучшения условий труда, повышения заработной платы и её индексации, социальных гарантий. В противном случае работник ограничивает возможности защиты своих интересов лишь контрактными условиями (трудовым договором), или на уровне законодательства (Трудового кодекса), где определены минимальные государственные гарантии.
2.  Коллективный договор позволяет учесть особенности деятельности предприятия и использовать имеющиеся ресурсы в интересах работников и развития производства, оказывающими влияние на общество в целом.
3.  Коллективный договор обеспечивает устойчивую взаимосвязь и отношения между работниками и работодателями (администраций), обозначая права и обязанности заинтересованных сторон. Это проявляется и в развитии партнёрских отношений между коллективом и администрацией.
4. Работники получают законные права на получение информации о положении дел на предприятии.
5. Преимуществом (и одновременно принципом) является и добровольность принятия обязательств, что подчёркивает социальную и экономическую ответственность сторон коллективного договора.
Как показывает практика, в настоящее время коллективные договора заключаются на крупнейших частных и государственных предприятиях, где сильны позиции профсоюзов и на тех средних и малых предприятиях, где сама администрация заинтересована в их заключении, и проводит политику социально ответственного бизнеса по отношению к свои работникам.
Коллективно-договорная практика социального партнёрства позволяет регулировать следующие ключевые вопросы в системе трудовых отношений: 1) оплата труда, надбавки и вознаграждения; 2) рабочее время и время отдыха; 3) специальные льготы, гарантии и компенсации; 4) гарантии в области занятости; 5) охрана труда, 6) гарантии прав профсоюзов.
Основным вопросом, рассматриваемым в соглашениях всех уровней, является оплата труда и её составляющие: тарифная сетка, минимальная тарифная ставка, механизм оплаты вынужденных простоев, индексация заработной платы, вознаграждения за выслугу лет, доплаты и надбавки и т.д. При этом на уровне генеральных соглашений обсуждаются вопросы общей направленности – устанавливается единая тарифная сетка, регулирующая оплату труда во всех секторах народного хозяйства; оплачиваемый отпуск; механизм компенсации работодателями падения покупательной способности заработной платы в связи с инфляционными процессами; перечень сквозных профессий и должностей, требующих единой оплаты, независимо от отраслевой принадлежности. В отраслевых тарифных соглашениях и региональных соглашениях учитываются специфические особенности труда и его оплаты в соответствии с основными профессионально-должностными группами. На уровне предприятий, в коллективном договоре, все перечисленные выше параметры регулирования социально-трудовых отношений конкретизируются с учётом региональных и иных особенностей, а также с учётом специфики самого предприятия.
Опыт стран с развитой рыночной экономикой показывает, что коллективно-договорной метод установления заработной платы является наиболее эффективным в решении вопросов оплаты труда [44, c.335].
1. В отличие от законодательно установленного минимального уровня оплаты труда, соглашения в рамках социального партнёрства являются более гибкими, и уровень оплаты труда может корректироваться социальными партнёрами с учётом меняющейся ситуации.
2. Принципы консенсуса, согласия и равноправия способствуют установлению соответствия между экономическими и социальными целями, а это главное условие определения обоснованной оплаты труда с учётом реальных возможностей.
3. Поскольку работодатель изначально, в силу объективных обстоятельств, доминирует в отношениях «наёмный работник-работодатель», то социальное партнёрство позволяет восстановить равновесие в этих отношениях, в первую очередь, по вопросам оплаты труда.
Следует отметить, что в силу также объективных причин у различных экономических субъектов формируются не одинаковые рыночные возможности установления систем и уровня заработной платы. В такой ситуации наиболее важным представляется определение минимально гарантируемого уровня заработной платы и целесообразно это делать в отраслевых соглашениях. Это обстоятельство аргументируется тезисом о том, что именно работники каждой отдельной отрасли народного хозяйства или конкретной профессии нуждаются в определении специфических особенностей данной отрасли или профессии в области регулирования заработной платы посредством соглашений и коллективных договоров.
1.3. Законодательное регулирование правоотношений по социальному партнерству

В сфере регулирования социально-трудовых и связанных с ними отношений социальное партнерство - наиболее цивилизованный метод поиска взаимных компромиссов сторонами взаимодействия, позволяющий существенно снизить риск конфликтного развития общественно-политических процессов в обществе и направлен на достижение социального мира и общественной стабильности.
Политико-правовое обеспечение социального партнерства РФ основывается на международных нормах (Конвенции и Рекомендации Международной Организации Труда); Законах РФ, Указах Президента РФ, решениях органов Исполнительной власти РФ.
При разработке правовых основ социального партнерства наша страна наряду с использованием опыта стран с развитой рыночной  экономикой и собственного практического опыта по заключению и реализации коллективных договоров, двусторонних соглашений ориентируется на общепризнанные международно-правовые нормы, предусмотренные конвенциями и рекомендациями Международной организации труда (МОТ).
С момента создания главными целями своей деятельности Международная организация труда провозгласила борьбу за социальную справедливость, уважение прав человека, прежде всего, права на труд, улучшение условий жизни, расширение возможностей занятости. В области международно-правового регулирования труда деятельность МОТ состоит в постоянном поиске согласия и сотрудничества между органами государственной власти и основными заинтересованными сторонами - предпринимателями и трудящимися. МОТ принято свыше 180 конвенций и 190 рекомендаций по различным вопросам регулирования трудовых, социально-экономических и профессиональных отношений. Международные трудовые нормы, предусмотренные конвенциями и рекомендациями МОТ, образуют Международный трудовой кодекс.
К наиболее важным конвенциям МОТ, касающимся вопросов социального партнерства, относятся:
Конвенция 1948 года "О свободе ассоциации и защите права на организацию" (№ 87), которая устанавливает право всех трудящихся и предпринимателей на создание организаций и вступление в них по своему выбору без получения предварительного разрешения, определяет порядок их деятельности. Организации трудящихся и предпринимателей имеют право вырабатывать свои уставы и административные регламенты, свободно выбирать представителей, организовывать аппарат и деятельность, формулировать свою программу действий. Конвенция запрещает государственным властям вмешиваться в деятельность организаций трудящихся и предпринимателей.
Конвенция 1949 года "О применении принципов права на организацию и на ведение коллективных переговоров" (№ 98) предусматривает защиту членов профсоюза от антипрофсоюзной дискриминации, защиту организаций трудящихся и предпринимателей от взаимного вмешательства, а также меры по содействию коллективным переговорам.
Конвенция 1971 года "О защите прав представителей трудящихся на предприятии и предоставляемым им возможностях" (№135) предполагает предоставление представителям трудящихся соответствующих возможностей, позволяющих им быстро и эффективно выполнять свои функции и осуществлять защиту от любого действия, которое может нанести им ущерб, включая увольнение.
Конвенция 1978 года "О регулировании вопросов труда: роль, функции и организация" (№ 150) предполагает, что государство-член МОТ должно организовать эффективную систему по регулированию вопросов труда, функции и обязанности которой должны быть скоординированы. Государство обязывается в рамках этой системы обеспечить консультации, сотрудничество и переговоры между организациями предпринимателей и трудящихся. Система регулирования вопросов труда должна выполнять конкретные функции: подготовку, проведение, координацию, проверку и пересмотр национальной трудовой политики, подготовку и применение законодательства, решение задач в связи с национальной политикой в области занятости, условий труда и т.д. Персонал этой системы состоит из лиц соответствующей квалификации, независимых от внешнего влияния; имеет статус, материальные средства и финансовые ресурсы.
Конвенция 1981 года "О содействии коллективным переговорам" (№ 154) распространяется на все отрасли экономической деятельности, содержит определение термина "коллективные переговоры". В соответствии с ней коллективные переговоры - это переговоры, которые проводятся между предпринимателями, группой предпринимателей или одной или несколькими организациями предпринимателей, с одной стороны, и одной или несколькими организациями трудящихся; с другой в целях:
а) определения условий труда и занятости;
б) регулирования  отношений между предпринимателями и трудящимися;
в) регулирования отношений между предпринимателями или их организациями и организацией или организациями трудящихся.
Конвенция также предусматривает меры содействия коллективным переговорам, которые должны разрабатываться и применяться таким образом, чтобы не ограничивать их свободу. Этим же проблемам посвящена Рекомендация 1981 года "О содействии коллективным переговорам" (№ 163), направленная на поощрение свободных и добровольных коллективных переговоров.

Конвенция 1982 года "О прекращении трудовых отношений по инициативе предпринимателей" (№ 158) устанавливает, что законными основаниями' для прекращения трудовых отношений не являются членство в профсоюзе или участие в профсоюзной деятельности в нерабочее время или (с согласия предпринимателя) в рабочее время; намерение стать представителем трудящихся, выполнение функций представителя трудящихся.
Рекомендация 1951 года "О коллективных договорах" (№ 91) предлагает процедуру ведения коллективных переговоров для выработки, заключения, пересмотра и возобновления колдоговоров. В ней же содержится определение коллективного договора как "всякого письменного соглашения относительно условий труда и найма, заключаемого, с одной стороны, между предпринимателем, группой предпринимателей или одной или несколькими организациями предпринимателей и, с другой стороны, одной или несколькими представительными организациями трудящихся или, при отсутствии таких организаций, представителями самих трудящихся, надлежащим образом избранными и уполномоченными согласно законодательству страны". Эта рекомендация устанавливает обязательства сторон, вытекающие из коллективных договоров, и говорит о распространении действия договоров, толковании, а также контроле за их соблюдением и выполнением.
В целях содействия взаимопониманию и добрым отношениям между органами государственной власти и организациями предпринимателей и трудящихся, а также между самими этими организациями ряд актов, принятых Международной организацией труда, предусматривает создание механизма консультаций в области трудовых отношений. Составными частями механизма являются:
- на низовом уровне - Рекомендация 1952 года "О консультациях и сотрудничестве между предпринимателями и трудящимися на уровне предприятий" (№ 94);
- на более высоких уровнях - Рекомендация 1960 года "О консультациях и сотрудничестве между государственными властями и организациями предпринимателей и трудящихся в отраслевом и национальном масштабе" (№ 113).
К перечисленным конвенциям и рекомендациям Международной организации труда необходимо добавить Рекомендацию 1971 года "О представителях трудящихся" (№ 143), Конвенцию 1976 года "О трехсторонних консультациях (международные трудовые нормы)" (№ 144), Конвенцию (№ 151) и Рекомендацию (№ 159) 1978 года "О трудовых отношениях на государственной службе" и др.
Таким образом, в подавляющем большинстве конвенций и рекомендаций МОТ, касающихся практически всех социально-трудовых вопросов, закреплены положения о необходимости социального партнерства, определяющие его содержание, механизм, права и обязанности субъектов.
С принятием Конституции РФ, признавшей приоритетность международных норм, роль и значение конвенций и рекомендаций МОТ в регулировании трудовых отношений, в формировании  механизма социального партнерства значительно возросли. Кроме того, конвенции МОТ как источник российского трудового права имеют особое значение в практике правового регулирования труда. Это обусловлено тем, что применение содержащихся в них норм может быть проконтролировано не только судом, но и самой МОТ, в рамках которой действует специальный контрольный механизм - Комитет МОТ по свободе ассоциаций и Комитет МОТ по контролю за соблюдением международных норм труда.
Правовая база социального партнерства в России начала складываться с выходом Указа Президента РФ от 15.11.91 года «О социальном партнерстве и разрешении трудовых споров (конфликтов)». Затем появился Указ Президента РФ от 20.02.92 года «О создании Российской трехсторонней комиссии по урегулированию социально-трудовых отношений» и постановление Правительства РФ об утверждении Положения о Российской трехсторонней комиссии. Особое значение для становления системы социального партнерства в России имеет закон РФ «О коллективных договорах и соглашениях», принятый 11 марта 1992 года с последующими дополнениями и изменениями, внесенными Государственной Думой 24 ноября 1995 года. А также российский Закон от 23 ноября 1995 года «О порядке разрешения коллективных трудовых споров». 1 мая 1999 года принят Федеральный закон «О российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений».

Первым шагом создания в Российской Федерации системы социального партнерства в социально-трудовой сфере стал Указ Президента РСФСР от 15 ноября 1991 года № 212 “О социальном партнерстве и разрешении трудовых споров (конфликтов)”. В практику вводилось заключение трехсторонних генеральных и отраслевых (тарифных) соглашений по социально-экономическим вопросам. Переход от конфронтации к сотрудничеству, расширение договорных начал в сфере регулирования трудовых отношений создали цивилизованную основу для разрешения конфликтов. Указом Президента Российской Федерации от 24 января 1992 г. № 45 для заключения Генерального соглашения, рассмотрения отраслевых тарифных соглашений и урегулирования трудовых споров (конфликтов) была образована Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений. 

По инициативе профсоюзов ежегодно, начиная с 1992 года, стало заключаться Генеральное соглашение между Правительством Российской Федерации, общероссийскими объединениями профсоюзов и объединениями работодателей, а затем отраслевые (тарифные) и региональные соглашения. В них предусмотрены взаимные обязательства сторон по повышению эффективности государственного, ведомственного и общественного контроля за охраной труда и окружающей среды, расширению взаимодействия в этой работе на всех уровнях управления. 

Генеральные, отраслевые и региональные трехсторонние соглашения являются важными правовыми актами, регулирующими социально-трудовые отношения соответственно на федеральном, отраслевом и региональном уровнях. 

Генеральными соглашениями предусмотрено обеспечение совместного контроля за соблюдением законодательства об охране труда с уделением особого внимания: 

· своевременности платежей в возмещение вреда, причиненного работникам увечьем, профессиональным заболеванием либо иным повреждением здоровья, связанным с исполнением ими трудовых обязанностей, особенно при реорганизации и ликвидации организаций; 

· выплате пени в случае нарушения сроков выплат сумм возмещения вреда; 

· повышению ответственности и экономической заинтересованности работодателей в улучшении условий труда и в этих целях; 

· содействию проведению аттестации рабочих мест по условиям труда на предприятиях, сертификации производственных объектов на соответствие требованиям по охране труда, экологической безопасности, проведению необходимой работы по отнесению организаций к тем или иным классам профессионального риска; 

· разработке предложений по экономическому стимулированию организаций, производящих средства индивидуальной и коллективной защиты работников от вредных и опасных производственных факторов.

В отраслевых соглашениях основное внимание в области охраны труда уделяется вопросам аттестации рабочих мест, контролю за обеспечением безопасности производственного оборудования и технологических процессов. 

Опыт, приобретенный за все эти годы, обобщен и включен в Трудовой кодекс Российской Федерации в качестве раздела II “Социальное партнерство в сфере труда”, поскольку общие вопросы социального партнерства федеральным законодательством не были решены. В данном разделе закреплены понятие социального партнерства (ст. 23), его основные принципы (ст. 24), определены стороны социального партнерства — работники и работодатель в лице уполномоченных в установленном порядке представителей (ст. 25), его система и формы (ст. ст. 26 – 27). 

Необходимо отметить, что среди форм социального партнерства названы коллективные переговоры, заключение коллективных договоров и соглашений, взаимные консультации. И, кроме того, участие работников, их представителей в управлении организацией, участие представителей работников и работодателя в досудебном разрешении трудовых споров. 

Важным представляется внесение изменений в положения об ответственности сторон социального партнерства, которая претерпела существенные изменения по сравнению с Законом РФ “О коллективных договорах и соглашениях”.  Значение этого Закона РФ в том, что он:

· впервые в истории трудового права России урегулировал порядок ведения коллективных переговоров и социально-партнерские отношения на более высоких, чем производство, пяти уровнях;

· установил правовые основы и принципы разработки, заключения и действия коллективных договоров и соглашений; 
· расширил коллективно-договорное и социально-партнер-ско-договорное регулирование условий труда и социально-экономических вопросов труда и быта трудящихся;

· дал легальные понятия коллективного договора и социально-партнерского соглашения, установил виды и содержание таких соглашений и их социальные гарантии;

· установил соотношение трудового законодательства, социально-партнерских соглашений, коллективных и трудовых договоров;

· по-новому закрепил, где и как заключаются коллективные договоры, расширив их сферу и предоставив право трудовому коллективу самому решать - заключать или нет Коллективный договор;

· предусмотрел порядок разрешения разногласий, возможных в ходе коллективных переговоров;

· установил ответственность за уклонение от участия в коллективных переговорах и за невыполнение коллективных договоров и соглашений.

Таким образом, этот Закон впервые ввел в предмет трудового права коллективные переговоры и социально-партнерские от ношения и подробно их урегулировал. С учетом новых социально-экономических условий он также урегулировал коллективный договор.

Организации имеют право самостоятельно по коллективному договору устанавливать для своих работников дополнительные отпуска, сокращенный рабочий день и иные льготы, а также поощрять работников тех организаций, которые обслуживают трудовой коллектив, но не входят в состав организации. Все это может быть закреплено в коллективном договоре или специальном соглашении.

Коллектив организации независимо от ее организационно-правовой формы решает вопрос о необходимости заключения с работодателем коллективного договора, рассматривает и утверждает его проект. Данное положение детализировано в Законе «О коллективных договорах и соглашениях».

Наряду с ответственностью за правонарушения, которые остались теми же, предусмотрена ответственность и за неправомерный отказ от подписания согласованного коллективного договора, соглашения. Такой нормой в Законе РФ “О коллективных договорах и соглашениях” не было. 

Предусмотрена ответственность и в новом Кодексе РФ об административных правонарушениях, который вступил в действие 1 июля 2002 года. 
Таким образом, изучив теоретические основы и законодательное регулирование социального партнерства в Российской Федерации,  перейдем к анализу системы социального партнерства и его влияния на конкурентоспособность предприятия.
Глава 2. Анализ системы социального партнерства и его влияния на конкурентоспособность предприятия 
(на примере ЗАО «Черноголовка»)

2.1. Организационно-экономическая характеристика  ЗАО «Черноголовка»
Компания «Черноголовка», входящая в состав группы предприятий «ОСТ», является одним из ведущих российских производителей натуральных безалкогольных напитков, минеральной и питьевой воды, а также слабоалкогольных коктейлей. 

Основу всей производимой заводом продукции составляет вода. Именно высокое качество воды подземного водного бассейна научного города Черноголовка стало причиной создания в 1997 году компании в данном регионе. В распоряжении ООО «Черноголовка» три артезианские скважины: две глубиной 170 метров и одна - 105 метров. Вода, поступающая в водораспределительную сеть, проходит 5 стадий очистки и контролируется более чем по 20 показателям, а в процессе изготовления напитков - в 11 точках технологического процесса. 
На заводе «Черноголовка» все напитки создаются по уникальным рецептам, разработанным специалистами компании. Технологии предусматривают использование исключительно натуральных высококачественных компонентов - настоев и экстрактов трав, соков, натурального виноградного вина. Это выгодно отличает продукцию завода от продукции многих других производителей. 
Сочетание современных технологий и старинных традиций приготовления натуральных напитков принесло отличные результаты: продукция предприятия, принимая участие в российских и международных выставках и конкурсах, неоднократно завоевывала призы и награды: премии «Брэнд Года», «Товар года», «Сто лучших товаров России», Гран-при и золотые медали дегустационных конкурсов России, Германии, Франции. 
Наиболее крупная из них Международная выставка «Продэкспо-2008» принесла компании «Черноголовка» новые победы. В дегустационном конкурсе, проходившем в рамках выставки, ГРАН ПРИ завоевала уникальная питьевая вода Courtois ™, кондиционированная йодом и фтором, золотыми медалями были награждены безалкогольные напитки «Саяны» и «Дюшес» под ТМ Напитки из Черноголовки и «Звезду Продэкспо» получила серия слабоалкогольных коктейлей Casual ™ Club. 
В настоящее время компания располагается на площади более 6 тыс. кв. метров, на которых расположены: административный комплекс, производственные строения, склады, вспомогательные и другие сооружения. По уровню оснащенности предприятие отвечает самым высоким требованиям отечественных и зарубежных технических и технологических стандартов. Для реализации стратегических планов компании, в 2007 году на предприятии была проведена модернизация производства и запущена новая линия розлива продукции в ПЭТ упаковке, производительностью 15 тыс. бутылок в час. В этом году будет осуществлен запуск новой линии розлива в стеклянную тару, производительностью от 16 до 36 тыс. бутылок в час. 

В настоящее время среднегодовая мощность производства составляет более 32 млн. руб. 
Полное соответствие продукции «Черноголовка» всем международным стандартам и серьезные производственные ресурсы позволяют предприятию не только выпускать миллионы литров напитков под собственными торговыми марками, но и выступать ботлером многих крупнейших мировых брендов. На производственных мощностях предприятия производится розлив по заказу компаний «Алко-Стандарт», «Хэппилэнд», «Марин Экспресс» - Greenal's™, «Солтейн» - Абсентер™ и других. Также среди партнеров завода - всемирно известная компания «PepsiCo» Holdings, доверившая предприятию «Черноголовка» розлив своих напитков в стеклянную тару. 

Цели компании на 2011 – 2012 гг.

Долгосрочная цель: Выход на рынок IPO. 

Среднесрочная цель: Реструктуризация бизнеса, внедрение международной финансовой системы отчетности (МФСО).

Краткосрочная цель: Увеличение объема продаж. Усиление конкурентных преимуществ (технологии, качество продукции/услуг, внутренняя организация и т.п.).

Управленческая цель: Расширение и укрепление своего сегмента рынка по товарным группам.

Финансовая цель: Максимизация прибыли и повышение финансовых показателей Общества.

Задачи компании:

Прибыль и рост. ЗАО «Черноголовка» стремится к тому, чтобы обеспечить оптимальный уровень прибыльности продуктовых линий, финансирование будущего роста компании и адекватную прибыль акционеров на вложенный капитал. Экономическая экспансия не рассматривается как самоцель, но продиктована рынком и потребностями в отношении новых товаров и услуг. Для этого менеджмент усиленно работает над сохранением и совершенствованием системы получения прибыли. Он привержен принципам свободной рыночной экономики.

Человеческие ресурсы. Менеджмент компании ЗАО «Черноголовка» верит в необходимость таких организационной структуры и климата, в основе которых лежат уважение к достоинству людей, к ценности индивида, поощрении инициативы и раскрытие творческого потенциала, предоставление всем равных возможностей и вознаграждения по труду. Он создает условия для стабильной трудовой деятельности и развития карьеры. Он верит в то, что работники компании являются важным ресурсом компании.

Продукты и потребители. Перед менеджментом компании ЗАО «Черноголовка» стоят задачи создания, совершенствования, производства и продажи высококачественных и заслуживающих доверия товаров и услуг, исключительно полезных для потребителя. 
Миссия компании ЗАО «Черноголовка» состоит в том, чтобы обеспечивать высокое качество жизни и высокие стандарты, как для персонала компании, так и для общества в целом.

Ценности компании:

Клиент. Клиенты - это ценность, вокруг которой сосредоточена наша деятельность. Мы стремимся понять требования Клиентов, и предлагаем наилучшие варианты решений. Удовлетворение потребностей наших Потребителей и долгосрочное сотрудничество – высшая ценность нашей компании. 

Команда. Достижение максимального удовлетворения потребностей наших Потребителей возможно только при единстве Команды. Используя индивидуальные способности каждого сотрудника, мы формируем Команду, которая в свою очередь формирует систему, и при этом сама становится системой. 

Сотрудники. Сотрудники – источник жизнеспособности и репутации нашей Компании, главная опора и составляющая успеха. Мы формируем высокопрофессиональный штат сотрудников, способных успешно решать любые задачи. 

Партнеры. Мы осознаем свою большую ответственность перед Партнерами. Мы понимаем, что сотрудничество с нами должно приносить им ощутимую прибыль. 

Репутация. Наша репутация – это наша гордость, гордость порядочных людей за то дело, которое они делают, в которое вкладывают свою душу. Репутация закладывается годами и хранится как самое ценное. 

Доходность. Наша прибыль – это качественный показатель нашей работы. Простой и наглядный критерий того, насколько правильно мы делаем свое дело. 

Стабильность – признак мастерства и качества. Никакие внешние и внутренние изменения не сказываются на выпускаемой продукции, на отношениях между сотрудниками и партнерами.

Ведущие принципы деятельности Компании:

Качество - прежде всего. Компания стремится удовлетворить потребности Клиентов, поэтому качество продукции и обслуживания является приоритетом номер один. 

Компания достойно продолжает лучшие русские традиции. Продукты Компании дарят Клиентам хорошее настроение и удовлетворяют их тонкий вкус. 

Все, что делает Компания, делается для Потребителя. Когда мы делаем свою работу, мы ориентируемся на Клиентов, обеспечивая их лучшими товарами и услугами, чем наши конкуренты. 

Последовательность и честность во всем. Манера поведения Компании и ее сотрудников по всем регионам и странам подчеркивает социальную ответственность и позитивный вклад в дела общества. 

Компания стремится быть на острие прогресса и всячески способствовать прогрессу. Мы привлекаем и используем в нашей работе наиболее современные технологии. 

Вовлеченность работников - это наш способ существования. Мы команда. Мы доверяем и уважаем друг друга. 

Мы стимулируем постоянное развитие наших Сотрудников. В свою очередь, каждый Сотрудник Компании стремиться предлагать новые идеи с целью улучшения деятельности Компании. 

Выполнение обязательств. Мы выполняем обязательства перед государством, партнерами и сотрудниками. Это – священный долг, краеугольный камень нашего бизнеса.

Мы ответственны:

Друг перед другом как сотрудники Компании за качество работы и следование нормам и принципам деятельности Компании. 

Перед потребителями за качество продукции и услуг. 

Перед партнерами за выполнение своих обязательств. 

Перед регионами за организацию рабочих мест и рост благосостояния сотрудников. 

Перед страной за здоровье нации в целях ее процветания.
Структура управления ЗАО «Черноголовка»

Основным руководящим органом ЗАО «Черноголовка» является Общее собрание акционеров. Непосредственное управление Группой осуществляется Советом директоров. Генеральный директор ЗАО «Черноголовка» является единоличным исполнительным органом, осуществляет текущее руководство деятельностью Управляющей компании, организует выполнение решений Общего собрания акционеров и Совета директоров (Рисунок 2.1.).

Управляющая компания ЗАО «Черноголовка» осуществляет текущее руководство деятельностью всех Предприятий, входящих в состав Группы.

Основные компетенции Совета директоров:

· Определение приоритетных направлений деятельности. 

· Утверждение стратегии развития УК и бизнес–направлений. 

· Назначение высших менеджеров. 

· Управление ценными бумагами. 

· Выбор методологии управления. 

· Формирование рекомендаций по распределению дивидендов. 

· Одобрение крупных сделок согласно законодательству. 

· Утверждение оценки деятельности УК и предприятий.










Рисунок 2.1. Организационная структура управляющей компании ЗАО «Черноголовка»

Основные компетенции Управляющей компании:

· Разработка, формализация стратегии как Общества в целом, так и отдельных Предприятий. Разработка и внедрение механизмов реализации утвержденной стратегии. 

· Разработка и начальная реализация новых инвестиционных проектов. 

· Управление стратегическим финансированием. 

· Управление структурой собственности. 

· Техническое обеспечение территории. 

· Взаимодействие с органами государственной власти. 

· Обеспечение общей безопасности бизнеса. 

· Обеспечение единства стандартов работы и оптимизации затрат в предприятиях по следующим функциональным направлениям: 

· связи с общественностью; 

· управленческий учет, казначейство; 

· управление персоналом; 

· внутренний анализ и контроль; 

· юридическое обеспечение; 

· ИТ – обеспечение.

Финансовое состояние ЗАО «Черноголовка»   приведено в Таблица 2.1.
Таблица 2.1.
Финансовое состояние ЗАО «Черноголовка» (тыс.руб.)
	Показатель 
	Строка баланса
	2009г.
	2010 г.
	Отклонения 

	Общая величина запасов
	210
	33180
	62433
	+29253

	Наличие собственных средств (СОС)
	490-190
	51190
	299131
	+248094

	Функционирующий капитал (ФК)
	(490+590)-190
	51190
	299131
	+248094

	Общая величина  источников (ВИ)
	(490+590+610)-190
	51190
	299131
	+248094
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ЗАО «Черноголовка»  имеет абсолютную независимость финансового состояния, которая гарантирует платежеспособность.

2.2. Анализ составляющих системы социального партнерства ЗАО «Черноголовка»
Компания «Черноголовка» является ответственным корпоративным членом общества и добросовестным участником рыночных отношений. Сочетая два этих качества, Компания добровольно принимает на себя нижеследующие обязательства по социально ответственному поведению перед всеми сторонами, интересы которых затрагивает деятельность Компании.

Реализация настоящих обязательств (сроки введения, объемы финансирования и т.д.) закрепляется в локальных нормативных актах.
Принципы и нормы, заложенные в настоящей Социальной политике обязательны для Компании.

Принимая Социальную политику, Компания подтверждает, что настоящие обязательства: 

· являются преимущественно дополнительными по отношению к действующему законодательству Российской Федерации и международным стандартам; 

· обращены как к работникам и акционерам Компании, так и к коммерческим партнерам, государству и гражданскому обществу; 

· основаны на экономическом расчете, подтверждаемом перед лицом акционеров и партнеров по бизнесу; 

· рассчитаны на солидарные инициативные действия участников рынка и партнерское взаимодействие с государством и обществом; 

· будут периодически пересматриваться в ходе изменения рыночной ситуации и корпоративной стратегии развития Компании, с последующим утверждением необходимых изменений на заседании Совета директоров Компании.

Система оплаты труда, формы материального поощрения, размеры окладов, а также нормы труда,  разработаны в соответствии с Трудовым кодексом РФ  (ТК РФ) и строится на основе Рекомендаций о едином порядке оплаты труда по тарифным ставкам  (должностным окладам) работников. 

Особенностью системы оплаты труда работников Компании,  является направленность на рост производительности труда и повышение надежности оборудования,  обеспечение безаварийной работы. 

В филиалах Компании используется дифференциация постоянной  (тарифной)  части заработной платы в зависимости от: 

- результатов оценки индивидуальных деловых качеств работников; 

- результатов структуризации персонала; 

- его значимости. 

Работникам Компании «Черноголовка», с учетом особенностей выполняемых ими функций или характера работы, дополнительно к должностному окладу  (тарифной ставке)  в соответствии с действующими в Компании «Черноголовка» Положениями могут производиться следующие выплаты: 

· премия за основные результаты производственно-хозяйственной деятельности; 

· премия за выполнение особо важных работ; 

· индивидуальные надбавки за профессиональное мастерство и высокие достижения в труде; 

· за выслугу лет; 

· за общие результаты работы за год. 

В целях более эффективной системы мотивации работников Компании «Черноголовка»»  были разработаны и утверждены: 

· Положение об оплате и материальном стимулировании труда работников ЗАО  «Черноголовка»; 

· Положение об оплате труда и премировании главных менеджеров ЗАО  «Черноголовка»; 

· Положение об оплате труда и премировании высших менеджеров ЗАО  «Черноголовка». 

Положения по премированию работников отдельных филиалов приведены в соответствии с типовым. Существует практика индивидуального дифференцированного подхода к оплате труда. 

Не было случаев задержки выдачи заработной платы, выплаты производились строго по графику. 

Целенаправленность премирования заключается в том, чтобы обеспечить формирование мотивов работников на инициативное и эффективное достижение целей Компании, решение задач привлечения и удержания новых сотрудников.
Увеличение средней заработной платы в 2010 г.  вызвано ростом тарифной части на 1,1% в связи с индексацией и выплатой вознаграждения за выслугу лет (Рисунок 2.2.). 
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Рисунок 2.2. График роста средней заработной платы по категориям работников ЗАО  «Черноголовка» за 2009-2010 гг.
В ЗАО «Черноголовка» организовано управление рисками в целях обеспечения безопасных условий труда для персонала и предотвращения травматизма.
Разработан порядок и выполняются скоординированные действия менеджмента компании по управлению организацией в отношении оптимизации этих рисков, это часть системы сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности.
Введены в действие «Положения о системе управления охраной труда СУОТ) в ЗАО  «Черноголовка», «Положение о проведении Дня охраны труда», «Положение об ответственном дежурном по охране труда».
Разработано и действует «Положение об уполномоченном по охране труда». В каждом филиале на профсоюзном собрании выбраны уполномоченные по охране труда и организована их работа в структурных подразделениях филиалов в соответствии с действующим Положением. Это позволяет обеспечить паритет между работодателем и работниками в области охраны труда.
Наиболее важным направлением системы управления охраной труда является обеспечение надежности профессиональной деятельности и сохранения здоровья персонала.
Выполняется комплекс мер по оценке потенциальных источников опасности, идентифицируются риски, постоянно проводится их анализ.
Социальные льготы и гарантии работникам ЗАО  «Черноголовка»
В Компании действует коллективный договор, регулирующий социально –  трудовые отношения работников.  Основная цель заключения коллективного договора – повышение эффективности работы Компании,  усиление социальной ответственности сторон за результаты производственно –  экономической деятельности,  обеспечение роста благосостояния и уровня социальной защиты работников. 

Коллективный договор обеспечивает следующие льготы и социальные гарантии.  В течение 2009-2010 гг. согласно условиям коллективного договора: 

1. Своевременно выплачивалась заработная плата. 

2. Предоставлялся бесплатный проезд по годовому билету в пригородном сообщении до 150 километров. 

3. Предоставлялся бесплатный проезд раз в год для работников в поездах дальнего следования в  купейном вагоне пассажирских поездов. 

4. Работники Компании направлялись на профессиональную подготовку и курсы повышения квалификации. 

5. Оказывалась помощь на погребение близких родственников. 

6. Предоставлялись дни с оплатой по тарифной сетке (не более трех) на погребение близких родственников, на бракосочетание (впервые). 

7. Выплачивались единовременные пособия за счет средств Компании, сверх установленного законодательством Российской Федерации, в связи с рождением ребёнка. 

8. Дети работников в летний сезон отдыхали в детских оздоровительных лагерях. 

9. Работникам выделялись путевки на санаторно-курортное лечение. 

10. Предоставлялся 1-го сентября –  один день без сохранения заработной платы матерям, дети которых обучались в начальной школе. 
Программы, проводимые компанией по обучению и повышению квалификации сотрудников.
В ЗАО «Черноголовка» подготовка персонала проводится в соответствии с планом, составленным на основе изучения потребностей предприятия в повышении квалификации работников. Повышение квалификации проводится в целях:
· приведения уровня квалификации сотрудников в соответствии с изменением производственных условий;
· подготовки к должности руководителей и специалистов;
· решения научно-технических, экономических задач;
· углубленного изучения и практического освоения новейших достижений науки, техники, технологии, современных методов управления производством и организации труда по профилю их трудовой деятельности.
Для руководителей организуется обучение с целью повышения уровня менеджмента компании. Подготовка руководителей осуществляется по программам профессиональной переподготовки, МВА, в зарубежных образовательных учреждениях с обязательным получением практического опыта на базе иностранных энергетических компаний.
Одним из направлений подготовки персонала является обучение по президентской программе подготовки управленческих кадров. Обучение рекомендуется специалистам и руководителям, стоящим в кадровом резерве на должности руководителей структурных подразделений, главных инженеров.
Разрабатываются корпоративные программы обучения и повышения квалификации.
Помимо этого, для оперативно-технического состава, в ЗАО «Черноголовка» разработан и согласован с Ростехнадзором Порядок работы с персоналом в соответствии с Правилами работы с персоналом
Весь персонал ЗАО «Черноголовка» отнесен к соответствующим категориям, что позволило упорядочить, требуемые нормативными документами, объем обучения, стажирования, проверки знаний и допуска к самостоятельной работе.
Наличие собственного обучающего заведения позволяет оперативно и гибко решить вопрос при возникновении необходимости дополнительного обучения или повышения квалификации персонала при выходе новых нормативных документов. 
Среди других обязательных форм повышения квалификации персонала наиболее результативным является проведение соревнований профессионального мастерства. Это очень значимый процесс по возможности оптимизации уровня подготовленности персонала.
Ведется укомплектование филиалов тренажерами и другими сертифицированными программными продуктами.
Организуются учебные центры, оснащение которых позволяет проводить обучение, специальную подготовку и противоаварийные тренировки оперативного персонала.
Взаимодействие ЗАО «Черноголовка» с областным профсоюзом.
Взаимодействие ЗАО «Черноголовка» с областным профсоюзом направлено на обеспечение согласования интересов работников и работодателей в вопросах регулирования трудовых отношений. Доля работников ЗАО «Черноголовка», представленных профсоюзной организацией, составляет 73%.
Сложившаяся структура позволяет профсоюзу ЗАО «Черноголовка» в полной мере обеспечивать представительство работников и защиту их социально-трудовых прав, посредством заключения коллективного договора и его безусловного выполнения, содействовать успешной работе ЗАО «Черноголовка»  присущими профсоюзу методами социального партнерства.
Профсоюз регулярно изучает мнение работников по вопросам, затрагивающим, их интересы и доводит их до руководства Компании. Результатом совместной работы профсоюза и руководства Компании, стал Коллективный договор - документ, регулирующий взаимные обязательства, им охвачены все сотрудники Компании.
Совместно с профсоюзом руководство Компании проводит работу по оздоровлению, организации летнего отдыха сотрудников и их детей, поддержке ветеранов и молодежи, активно участвует в проведении культурно-массовых и спортивно-оздоровительных мероприятиях.
В свою очередь Профсоюз не вмешивается в производственную деятельность Компании и обеспечивают невмешательство в нее профсоюзных организаций, входящих в его состав, если деятельность не создает опасности для жизни и здоровья работников и не противоречит действующему законодательству РФ.
Обязуется не организовывать и не участвовать в проведении забастовок и массовых акций протеста работников Компании, не вовлекать в них работников Компании. При наличии оснований для объявления забастовки – информировать об этом руководителей Компании до начала мероприятий, связанных с осуществлением права на забастовку.
Принимает меры по снижению социальной напряженности в  коллективах работников, проводят работу по защите правовых, социальных и профессиональных интересов членов профсоюза. 
Принимает участие в работе  комиссий по трудовым спорам, социального страхования, по социальным вопросам. 
2.3. Исследование конкурентоспособности предприятия ЗАО «Черноголовка»

Основные производственные мощности ЗАО «Черноголовка» находятся в экологически чистом районе Подмосковья – городе Черноголовка, Ногинского района.
Город Черноголовка имеет выгодное географическое положение и находится в относительной близости от Москвы, являющейся не только столицей, но и центром деловой активности России. Кроме того, рядом с Черноголовкой проходит Центральная кольцевая автодорога (ЦКАД), план реконструкции которого находится в стадии разработки. Планируется превратить это кольцо в современную автомагистраль с шести полосным движением. Все это делает весьма удобным географическое расположение Черноголовки для развития деловой активности компаний. В современной глобальной экономике удачное местоположение ЗАО «Черноголовка» значимо, как никогда.

Черноголовка расположена в лесном массиве и на её территории нет промышленных производств, загрязняющих окружающую среду.

ЗАО «Черноголовка» ведет свою деятельность, строго соблюдая законы природоохранного законодательства и является законопослушным плательщиком за использование природных ресурсов.

Чистейшая питьевая вода из артезианских скважин Черноголовки известна на всю страну. На территории ЗАО «Черноголовка» располагаются три артезианские скважины: две глубиной 105, одна - 170 метров в экологически чистом горизонте природного бассейна, что в сочетании с многоступенчатой системой очистки позволяет использовать в производстве воду высокого качества с уникальными вкусовыми характеристиками. Очищенная вода хранится в специальных подземных резервуарах и поступает на все пищевые предприятия ЗАО «Черноголовка».
Российский рынок газированных безалкогольных напитков контролируется крупнейшими международными компаниями – The Coca-Cola Company и PepsiCo (Таблица 2.2.).
На столичном рынке на долю этих компаний суммарно приходится более 70% общих продаж категории по стоимости и более 60% – в натуральном выражении. При этом если Coca-Cola продолжает укреплять свои позиции, то доля PepsiCo за рассматриваемый период существенно снизилась.

Таблица 2.2.
Доли рынка крупнейших производителей безалкогольных газированных напитков

	Компании 
	Доли по стоимости, %

	
	2009 год
	2010 год

	Coca-Cola
	49,0
	49,6

	PepsiCo
	28,2
	21,7

	ЗАО МПБК «Очаково» (Москва)
	6,8
	9,1

	ООО «МегаПак» (Московская область) 
	2,4
	3,5

	ЗАО «Черноголовка» (Московская область)
	3,3
	3,4

	Холдинг «Ранова» 
	1,8
	2,1

	ЗАО «Бородино»
	1,0
	1,3

	Другие 
	4,2
	6,8

	Всего 
	100
	100


Следующую строку в рейтинге занимает столичная компания "Очаково", существенно укрепившая свое положение за последний год, прежде всего за счет продаж кваса.

Далее примерно с равными долями по итогам продаж в 2010 году следуют двух подмосковных производителей, также предлагающих потребителям достаточно дорогую продукцию: ООО "МегаПак" (марка Hoop), заметно увеличившее свой удельный вес за рассматриваемый период, и "Черноговка".

Важно отметить тот факт, что для рынка газированных напитков характерны существенные региональные различия: на нем присутствует огромное число локальных производителей, деятельность которых ограничивается рамками своих и, в лучшем случае, соседних регионов, где они занимают существенные доли рынка.

Рассматривая положение компаний - производителей газированных безалкогольных напитков в масштабах всей страны, можно отметить те же особенности: во всех регионах рынок контролируют крупнейшие международные компании, в то время как масштабы деятельности отечественных производителей ограничиваются рамками "своих" регионов.
Coca-Cola лидирует во всех регионах России. Наибольшую долю в объеме продаж компания занимает в Дальневосточном округе – более 60% рынка. Самая низкая доля отмечается в Центральном округе (без учета продаж в Москве и Московской области) – чуть более четверти.

PepsiCo уступает своему основному конкуренту на всех рынках, при этом, например, в Центральном регионе мировой гигант занимает лишь третью позицию, пропустив вперед также ООО "ПК "Мастер".

Среди отечественных производителей важно отметить МПБК "Очаково", занимающее неплохие позиции в Московском регионе, а также в Южном округе; компанию "Мастер", которая входит в число 10 крупнейших производителей во всех регионах, кроме Юга и Сибири; "Слимкомпани", чья продукция достаточно широко распространена в Северо-Западном и Центральном округах, включая столичные регионы.

Говоря о перспективах дальнейшего развития рынка безалкогольных газированных напитков, можно отметить, что продолжится его активный рост, хотя темпы роста продаж в ближайшие годы постепенно снизятся. К 2012 году среднедушевое потребление, предположительно, превысит 40 литров в год.
В Таблице 2.3. приведена сравнительная характеристика по признакам конкурентоспособности основных компаний на рынке безалкогольных напитков:

Таблица 2.3.
Сравнительная характеристика основных компаний на  рынке безалкогольных напитков

	Группа
	Торговая марка
	Признак

	1.
	1.Coca-Cola

2. PepsiCo


	Низкокачественный напиток с вредными ингредиентами, имеющий мощную рекламную поддержку. Производится транснациональными компаниями. Дорогой ценовой диапазон.

	2.
	ЗАО «Черноголовка»
	Самое высокое качество. Полная безопасность продукта. Небольшая рекламная поддержка. Московский производитель. Дорогой ценовой диапазон.

	3
	1.ООО «Мастер-НН» 

2. ООО «Росм»

3.ООО «Калипсо»
	Низкокачественный напиток с вредными ингредиентами, очень слабая рекламная поддержка. Производится нижегородскими компаниями. Дешёвый ценовой диапазон.

	4
	ООО «Гринтаун»
	Высокое качество. Продукт практически безопасен. Реклама практически отсутствует. Производится в Нижегородской области. Средний ценовой диапазон.


С использованием данных таблицы и отраслевых справочников были выделены наиболее близкие конкуренты по следующим параметрам:

· аналогичность продукции; 

· доля рынка; 

· темпы роста. 

Получили 6 ближайших конкурентов: 1) Coca-Cola, 2). PepsiCo, 3) ООО «Мастер-НН», 4) ООО «Росм», 5) ООО «Калипсо», 6) ООО «Гринтаун»  (Таблица 2.4.).

Таблица 2.4.
Анализ показателей конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка»

	Факторы конкурентоспособности
	ЗАО «Черноголовка»
	Конкуренты

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1. Менеджмент предприятия

	Предпринимательская культура и философия
	4
	2
	3
	3
	2
	3
	2

	Цели
	5
	1
	2
	5
	2
	4
	2

	Стратегии
	3
	0
	2
	2
	1
	2
	5

	2. Производство

	Оборудование
	4
	2
	2
	3
	4
	4
	5

	Гибкость производственных линий
	5
	1
	2
	2
	4
	4
	5

	Зависимость от поставщиков
	4
	1
	1
	2
	3
	2
	-

	Качество продукции
	4
	2
	2
	3
	3
	4
	4

	3. Научные исследования и развитие

	Интенсивность и результаты
	3
	0
	1
	3
	2
	2
	5

	Ноу-хау
	3
	0
	1
	3
	1
	1
	5

	Использование новых информационных технологий
	3
	0
	1
	2
	2
	3
	5

	4. Маркетинг

	Розничная торговля
	5
	1
	2
	3
	2
	2
	5

	Оптовая торговля
	1
	3
	3
	2
	2
	3
	5

	Разнообразие ассортимента
	4
	1
	2
	3
	2
	2
	5

	Цены
	4
	3
	3
	2
	3
	3
	5

	Реклама
	3
	0
	0
	0
	2
	2
	5

	Известность фирмы
	3
	4
	3
	2
	3
	4
	5

	Наличие собственной торговой сети
	5
	2
	2
	3
	2
	3
	3

	Быстрота реакции на изменения в спросе
	3
	0
	1
	1
	2
	3
	5

	Итого:
	66
	23
	33
	44
	42
	51
	76


 
Анализ конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка» проводили на основе оценки по пятибалльной шкале факторов конкурентоспособности этой компании и его ближайших конкурентов так, как показано в табл. 10. Анализ показал, что у ЗАО «Черноголовка»  довольно сильные по сравнению с ближайшими конкурентами позиции. 

Далее анализ конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка» выполнен на основе управленческого SWOT-анализа деятельности организации: выявлены сильные и слабые стороны в работе предприятия, отмечены угрозы, резервы и новые возможности. Результаты SWOT-анализа представлены в Таблице 2.5.
О – возможности

Экология. Вследствие ухудшения экологической ситуации, роста доходов населения, роста числа людей, которым надоел вкус синтетических концентратов, происходит (и ожидается) рост числа людей согласных платить больше за натуральные ингредиенты в продуктах питания.
Таблица 2.5.
Результаты SWOT-анализа
	Внутренние сильные стороны
	Внешние возможности организации

	· наличие постоянных заказчиков; 

· производство безвредных продуктов;

· использование натуральных компонентов;

· легкоузнаваемый вкус.
	· увеличивается спрос на натуральные компоненты; 

· не ожидается уменьшение рынка газировок.

	Внутренние слабые стороны
	Внешние угрозы для организации

	· отсутствие маркетинговой службы; 

· низкий уровень менеджмента;
· кадровый потенциал фирмы на неудовлетворительном уровне; 

· отсутствие обратной связи с потребителями
· 
	· опасность вторжения конкурентов на нашу нишу; 

· опасность снижения спроса на безопасную продукцию.


Безопасность. При разъяснении вреда от многих широко распространённых синтетических ингредиентов через СМИ ожидается увеличение число людей, заинтересованных в потреблении продуктов питания, созданных на натуральных ингредиентах.
Демографические изменения. Сейчас происходит старение населения РФ, а более взрослые люди больше заботятся о своём здоровье, что также приведёт к увеличению спроса на продукты на натуральной основе.
Рынок. На рынке Москвы и Московской области очень мало организаций продающих и производящих газированную воду на основе натуральных ингредиентов. В ближайшее время не ожидается уменьшение ёмкости рынка газированной воды. 
Т – угрозы

Активность конкурентов. На рынке работает много более крупных поставщиков, которые, переключившись на производство "безвредной" газировки, смогут захватить нашу долю рынка.
СМИ. Средства массовой информации в России не имеют полной самостоятельности, поэтому существует угроза затягивания акции по разъяснению вреда от многих синтетических продуктов.
S – сильные стороны

Есть надёжные и старые партнёры, которые ценят качество продукта.
Компания обладает технологией производства газированной воды на основе натуральных компонентов и очищенную воду.
Технология использует натуральные компоненты для производства, безвредность этих компонентов неоспорима.
Вкус продукта полностью ассоциируется со вкусом лимонада 80-х годов, а лимонад тех лет связывается с полной безвредностью для организма.
W – слабые стороны

Отсутствие маркетинговой службы.
Низкий уровень менеджмента.
Кадровый потенциал фирмы на неудовлетворительном уровне.
Отсутствие обратной связи с потребителями.
Отсутствие логистических схем поставки продукции и компонентов.
Себестоимость выше, чем производство на основе синтетических ингредиентов.
Существенным минусом организационного фактора является недостаточная квалификация руководства и менеджеров фирмы.  Необходимо повышение квалификации в первую очередь менеджеров,  а также руководства фирмы. 

Таким образом, проведя SWOT-анализ можно сказать, что управленческая команда организации не в полной мере удовлетворяет ее потребностям, вследствие чего команда подлежит совершенствованию.  

На основе проведенного анализа внешней и внутренней среды деятельности компании определено, что любые управленческие решения, принимаемые руководством компании, должны быть направлены на укрепление ее позиций на рынке, удовлетворение потребителей и достижение поставленных целей. 

Глава 3. Предложения по совершенствованию системы социального партнерства в целях повышения конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка»
3.1. Основные направления совершенствования системы социального партнерства  в целях повышения конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка»
Ориентация на партнерские отношения, на готовность к диалогу всех участников производства позволяет консолидировать усилия работников предприятия на рост эффективности труда и способствовать формированию нового отношения к труду, активной позиции в экономических преобразованиях, повышению  конкурентоспособности. 

Для того чтобы возвысить роль труда, сделать работу естественной потребностью человека, средством обогащения его личности, необходимо утверждать демократию на производстве, гуманизм, коллегиальность и доверие, создать условия, при которых работник почувствует себя полноправным участником деятельности своей организации. Сближение интересов собственников и наемных работников является актуальной задачей современного менеджмента, решение которой послужит росту эффективности труда и, как следствие, станет залогом процветания компании. 

Привлечение работников к реализации стратегии компании в качестве полноправного и равноценного участника партнерских отношений приведет к обоюдной заинтересованности сторон в налаживание сотрудничества и согласовании интересов.

Целесообразность формирования институтов социального партнерства обусловлена необходимостью поиска эффективных форм взаимодействия наемных работников и работодателей с учетом международных трудовых норм, достижения согласия и поиска компромиссов между субъектами взаимоотношений, обеспечения баланса их интересов.

Коллективные договоры должны носить обязательный характер. Коллективные переговоры включают в себя процедуру переговоров и заключение коллективно-договорного соглашения, и являются основным формой социального партнерства. Согласование действий партнеров на правовой основе обеспечивает соблюдение трудового законодательства всеми субъектами трудовых отношений.

Основополагающим принципом коллективных переговоров является процесс переговоров между сторонами (партнерами), которые призваны искать компромиссные решения, идти на взаимные уступки и искать решения, удовлетворяющие все стороны переговорного процесса, тем самым преодолевая конфликт интересов и более жесткие формы трудовой борьбы (например, забастовки). Содержание трудовых соглашений не должно исходить из той посылки, что стихийное столкновение интересов сможет определить содержание и степень справедливости трудовых норм. Прибыль, эффективность и интересы организации не могут быть основным ориентиром в коллективных переговорах. Главными вопросы должны быть посвящены задачам создания более гуманных условий труда, основным правам человека труда, и уважительного отношения к партнерам. Кроме того, переговорный процесс требует, чтобы стороны, которые прекрасно знают свои проблемы, возможности и приоритеты, учитывали меняющиеся обстоятельства конкретного окружения, в котором осуществляется труд, шли на взаимные уступки и искали решения, удовлетворяющие все стороны. Коллективные переговоры, ведущие к заключению двухсторонних и трехсторонних генеральных соглашений, действие которых распространяется на всю страну, выходят за рамки определения условий труда и жизни в одной отрасли или на предприятии. Они охватывают такие аспекты социальной и экономической политики, которые оказывают влияние на условия труда и жизни, и такие явления как занятость, инфляция, профессиональная подготовка, социальное обеспечение.
Основываясь на выявленных в аналитической части дипломной работы особенностях социального партнерства можно сформировать перечень проектных мероприятий по совершенствованию системы социального партнерства.

Делегирование полномочий. Существование сложной системы отношений руководителя и подчиненных исключает одностороннее рассмотрение управленческой деятельности. Одному руководителю трудно решать все управленческие задачи и даже самый опытный, энергичный, физически здоровый руководитель не в состоянии один справиться с решением множества задач, стоящих перед руководимым им коллективом. Выходом из этого положения может стать делегирование полномочий – предоставление руководителем своим непосредственным подчиненным права самостоятельно решать заранее определенные задачи или осуществлять те или иные действия, ответственность за которые несет руководитель. 

Делегирование полномочий создает предпосылки для выработки и принятия более обоснованных управленческих решений и более эффективной их реализации, а так же позволяет расширить диапазон управления руководителя, освободить его от решения второстепенных вопросов, выполнения рутинных операций и сосредоточиться на решении основных, перспективных задач и принципиальных вопросов, которые никем иным, кроме него, решены быть не могут. Делегирование полномочий способствует также повышению ответственности и руководителя, и исполнителя. 
Необходимо отметить, что если у работников отсутствует право голоса при решении управленческих и социальных вопросов на предприятии, то это зачастую приводит к отсутствию у них желания проявлять инициативу, вносить какие-либо предложения по улучшению работы или использованию резервов, повышать производительность труда. Следовательно, участие работников в управлении предприятием на основе большей заинтересованности в результатах труда может повысить его эффективность.

В частности, участие в управлении может реализовываться на практике таким образом, что в составе наблюдательных советов предприятий будут находиться на паритетных началах представители не только акционеров, но и наемных работников. Необходимым условием при этом является то, что наблюдательные советы должны оказывать влияние на политику предприятий. В правление предприятия должен входить человек, представляющий интересы всего персонала, который не может быть назначен вопреки воле большинства представителей наемных работников для работы в наблюдательном совете.

Вместе с тем, необходимо учитывать возможные негативные последствия, которые могут возникнуть вследствие чрезмерного влияния рядовых сотрудников, не имеющих менеджерских навыков и способностей, на систему управления компанией. Следствием этого может стать возможное ухудшение качества управления.

На наш взгляд, участие в управлении предприятием возлагает на работников дополнительную ответственность за состояние дел на предприятии, следовательно, участие в управлении предприятием обусловливает для работников более высокую степень финансового риска
В результате сотрудничества труда и капитала на многих предприятиях наблюдается более высокая мотивация труда, его качество и производительность, более благоприятный социально-психологический и нравственный климат на производстве, большая степень доверия работников и ряд других преимуществ.

Рационализация проведения совещаний, деловых бесед и других трудовых операций. Одним из важнейших способов практического вовлечения сотрудников в процесс управления является использование коллективных форм принятия решений. Кроме того, привлечение к участию в управлении сотрудников способствует реализации одного из важнейших принципов управления – принципа коллегиальности. 

Организация взаимодействия на предприятии. Цель труда любого руководителя – организация совместных усилий коллектива, направленных на достижение конечных результатов, обеспечение согласованности совместной деятельности. Кроме того, потребность в осуществлении взаимодействия продиктована разделением труда и все более углубляющейся специализацией, недостаточным ресурсным обеспечением, нехваткой информации, знаний и опыта, как в осуществлении отдельных функций, так и в выполнении отдельных мероприятий. Потребность во взаимодействии возникает также и в случае существования нормативно-правовых регламентов, обязывающих совместное обсуждение и решение каких-либо вопросов.

Важнейшим условием успешности взаимодействия выступает его организация, включающая: определение форм взаимодействия и взаимодействующих подразделений; разработку мероприятий по согласованию работы подразделений по месту, времени и цели; порядок обмена взаимной информацией, в том числе и в автоматизированном режиме, между подразделениями и отдельными работниками; контроль за состоянием взаимодействия подразделений; подведение итогов деятельности взаимодействующих подразделений и работников по выполнению поставленных перед ними задач. 

3.2. Экономическое обоснование предложенных мероприятий по совершенствованию системы социального партнерства в целях повышения конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка»
Произведем расчет эффективности предлагаемого мероприятия  «Организация взаимодействия на предприятии» согласно исходным данным (Таблица 3.1.): 
Таблица 3.1.
Расчет эффективности предлагаемого мероприятия

	№№ п/п
	Показатели
	Значение

	1
	Охват работников мероприятия, чел.
	20

	2
	Сокращение потерь рабочего времени у каждого работника в смену, мин.
	180

	3
	Эффективный фонд рабочего времени, дни
	255

	4
	Годовой фонд времени одного работника, ч.
	2040

	5
	Среднегодовой фонд з/п одного работника, руб.
	28920

	6
	Единовременные затраты, связанные с обучением персонала, руб.
	22000


1) Определим экономию времени:
Эвр.= 20 *180 * 255/60, 



 (3.1.)
где  20  – охват работников мероприятия, чел.;

180 – сокращение потерь рабочего времени у каждого  работника в смену, мин.; 
255– эффективный фонд рабочего времени, дни.

Эвр.= 15300(чел.-ч.)
2) Определим экономию численности:
Эч = Э вр/(Фвр*Тсм), 



(3.2.)
где Эвр  – см. расчет;

Фвр – годовой фонд времени, дн.;

Тсм – 8 ч.

Эч = 15300/(255*8) = 8,5 чел.

3) Определим рост производительности труда:

а) для работников, охваченных мероприятием

Птр = Эч*100/(Чср-Эч), 


(3.3.)
где Эч  – см. расчет;

Чср – численность работников, охваченных мероприятием, чел.

Птр = 8,5*100/(20-8,5) = 73,91%

5) Вычислим экономию по заработной плате:
Эзп = Эч*Фзп, 




(3.4.)
где  Эч  – см. расчет;

Фзп – среднегодовой фонд заработной платы одного работника, руб.

Эзп = 8,5*28920 = 245820 руб.

6) Определим экономию по отчислениям на социальные нужды:
Эсоц = Эзп*0,362 = 245820*0,362 = 88986,84 руб.  
 (3.5.)
7) Определим экономию от снижения себестоимости:
Эс/с = Эзп + Эсоц = 245820+ 88986,84 =334806,84руб. 
(3.6.)
Для повышения производительности труда на предприятии и экономической заинтересованности работников предприятия в результатах своей деятельности, а также для привлечение на предприятие  специалистов и рабочих более молодого возраста с целью создания будущих резервов предприятие предлагается ввести стимулирующий момент  - за 1% увеличения среднемесячного объема реализации продукции выплачивать работникам доплаты в размере 160 руб. Произведем расчет эффективности предлагаемого мероприятия «Делегирование полномочий» согласно исходным данным (Таблица 3.2.):

Таблица 3.2.
Расчет эффективности предлагаемого мероприятия

	№ п/п
	Показатели
	Значение

	1
	Охват работников всего предприятия, чел.
	20

	2
	Рост выработки за счет внедренного мероприятия за год, %
	12

	3
	Объем реализованной продукции до внедрения мероприятия
	2677956

	4
	Производственные затраты и затраты на реализацию продукции - Зпр
	218431

	5
	Затраты, связанные с внедрением мероприятия - Зв
	38400


1) Рассчитаем прирост объема реализованной продукции

∆Q = Q* 0,12  



(3.7.)
где Q-объем реализованной продукции до внедрения;

0,12- прирост производительности труда

∆Q =321354 руб.

2) Определим годовую эффективность мероприятия; Э

Эг =  ∆Q - (Зпр+Зв), 



(3.8.)
Где Q-объем реализованной продукции до внедрения мероприятия;

 ∆Q-прирост объема реализованной продукции после внедрения;

Зпр  и Зв - затраты общие 

Эг  = 321354 - (218431 + 38400) = 64523 руб.

Основные рассчитанные показатели экономической эффективности мероприятий представлены в Таблице 3.3.
Таблица 3.3.

Проект  выполнения плана по совершенствованию системы социального партнерства в целях повышения конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка»

	Показатели


	2009 (до

внедрения)


	Проект

2011 (после

внедрения) 
	Отклонение

	Затраты на внедрения разработанных мероприятий по совершенствованию системы социального партнерства
	-
	1203,6
	+1203,6

	Среднесписочная численность всего, чел. 

в т.ч. рабочих
	186

153
	187 

153
	+1
-

	Фонд заработной платы тыс, руб., 

в т.ч. рабочих
	4080,0

3480,0
	5271,6 

4512,0
	1191,6

1

032,0

	Оказание услуг, тыс. руб.
	105896,0
	111577,3
	5681,3

	Прибыль, тыс. руб.
	24000,0
	26479,1
	+2479,1

	Годовой экономический эффект
	-
	-
	1275,5


Произведенные расчеты показали,  что при внедрении предлагаемых мероприятий по совершенствованию системы социального партнерства в целях повышения конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка»  среднесписочная численность увеличится на 1  человек, фонд заработной платы увеличится на 1 191,6  тыс.  руб.,  в связи с улучшением принятия управленческих решений выручка увеличится на 2 479,3 тыс. руб., в результате прибыль возрастет на 2 479  тыс.  руб.,  годовой экономический эффект от внедрения мероприятия по совершенствованию системы социального партнерства составит 1 275,5 тыс. руб. 

Таким образом, предложенные мероприятия по совершенствованию системы социального партнерства являются целесообразными и могут быть внедрены в деятельность предприятия в целях повышения конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка».
Заключение 

Подводя итоги выпускной квалификационной работы, можно сделать следующие выводы:
1. В последнее время проблематика социального партнерства привлекает внимание не только исследователей различной дисциплинарной и профессиональной ориентации: философов, социологов, экономистов, политологов. Изучение накопленного научного задела в анализируемой предметной области свидетельствует о значительном многообразии интерпретаций социального партнерства, обусловленного как разницей в дисциплинарных подходах, с позиций которых он рассматривается, так и глубиной научного анализа самого феномена.

2. Из приведенного в работе анализа определений правомерно использовать два основных подхода к интерпретации категории «социальное партнерство». Первый подход рассматривает социальное партнерство преимущественно в трудовой сфере, а именно как отношения между работодателями, наемными рабочими и профсоюзами. Сторонники второго подхода указывают на то, что на современном этапе социальное партнерство приобретает новые черты, за ним начинает закрепляться новая экономическая роль. Речь идет о конструктивном взаимовыгодном сотрудничестве между тремя секторами общества – государственными структурами, коммерческими предприятиями и некоммерческими организациями с целью решения проблем социальной сферы в интересах всего населения или его отдельных групп, проживающих на данной территории, такое партнерство также определяют, как межсекторное.
3. Система социального партнерства включает в себя следующие элементы: субъекты, объекты, уровни, формы и механизмы реализации. Основной формой реализации социального партнерства являются предусмотренные действующим законодательством трехстороннее соглашение, заключенное сторонами, а также решения, обращения, рекомендации и другие документы трехсторонней комиссии.
Наиболее значимую роль в регулировании трудовых отношений принадлежит региональным соглашениям и коллективным договорам, заключаемым на уровне предприятий (организаций). Региональные соглашения заключаются на уровне территорий и устанавливают приоритеты решения социально-экономических проблем, в том числе и с учётом территориальных возможностей. 
4. Политико-правовое обеспечение социального партнерства РФ основывается на международных нормах (Конвенции и Рекомендации Международной Организации Труда); Законах РФ, Указах Президента РФ, решениях органов Исполнительной власти РФ.
5. Объектом выпускной квалификационной работы выступает Закрытое акционерное общество «Черноголовка». Дана социально-экономическая характеристика этого предприятия, раскрыты основные направления его деятельности, проанализирована организационная структура управления. Компания входит в состав группы предприятий «ОСТ», является одним из ведущих российских производителей натуральных безалкогольных напитков, минеральной и питьевой воды, а также слабоалкогольных коктейлей. 

6. В работе проведен анализ системы социального партнерства и конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка». Компания «Черноголовка» является ответственным корпоративным членом общества и добросовестным участником рыночных отношений.
Система оплаты труда, формы материального поощрения, размеры окладов, а также нормы труда, разработаны в соответствии с Трудовым кодексом РФ  (ТК РФ) и строится на основе Рекомендаций о едином порядке оплаты труда по тарифным ставкам (должностным окладам) работников. Особенностью системы оплаты труда работников Компании, является направленность на рост производительности труда и повышение надежности оборудования,  обеспечение безаварийной работы. 

В Компании действует коллективный договор, регулирующий социально –  трудовые отношения работников.  Основная цель заключения коллективного договора – повышение эффективности работы Компании,  усиление социальной ответственности сторон за результаты производственно –  экономической деятельности,  обеспечение роста благосостояния и уровня социальной защиты работников. 

Взаимодействие ЗАО «Черноголовка» с областным профсоюзом направлено на обеспечение согласования интересов работников и работодателей в вопросах регулирования трудовых отношений. Доля работников ЗАО «Черноголовка», представленных профсоюзной организацией, составляет 73%.
7. Анализ конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка» выполнен на основе управленческого SWOT-анализа деятельности фирмы: выявлены сильные и слабые стороны в работе предприятия, отмечены угрозы, резервы и новые возможности. 

8. Основываясь на выявленных в аналитической части работы особенностях социального партнерства сформулирован перечень проектных мероприятий по совершенствованию системы социального партнерства в ЗАО «Черноголовка» по направлениям:

1) Делегирование полномочий. Делегирование полномочий создает предпосылки для выработки и принятия более обоснованных управленческих решений и более эффективной их реализации, а так же позволяет расширить диапазон управления руководителя, освободить его от решения второстепенных вопросов, выполнения рутинных операций и сосредоточиться на решении основных, перспективных задач и принципиальных вопросов, которые никем иным, кроме него, решены быть не могут. Делегирование полномочий способствует также повышению ответственности и руководителя, и исполнителя.
2) Рационализация проведения совещаний, деловых бесед и других трудовых операций. Одним из важнейших способов практического вовлечения сотрудников в процесс управления является использование коллективных форм принятия решений. Кроме того, привлечение к участию в управлении сотрудников способствует реализации одного из важнейших принципов управления – принципа коллегиальности. 

3) Организация взаимодействия на предприятии. Важнейшим условием успешности взаимодействия выступает его организация, включающая: определение форм взаимодействия и взаимодействующих подразделений; разработку мероприятий по согласованию работы подразделений по месту, времени и цели; порядок обмена взаимной информацией, в том числе и в автоматизированном режиме, между подразделениями и отдельными работниками; контроль за состоянием взаимодействия подразделений; подведение итогов деятельности взаимодействующих подразделений и работников по выполнению поставленных перед ними задач. 

9. Произведен расчет экономической эффективности предлагаемых мероприятий. Выполненное экономическое обоснование эффективности  предложенных основных направлений по совершенствованию системы социального партнерства подтверждает ее эффективность. В результате предлагаемых мероприятий рост производительности труда составит 10 %, выручка увеличится на 2 479,3 тыс. руб., в результате прибыль возрастет на 2 479 тыс. руб., годовой экономический эффект от внедрения мероприятия по совершенствованию системы социального партнерства составит 1 275,5  тыс. руб. Всё это говорит о приемлемости всех предлагаемых решений.

На сегодняшний день, перечень проектных мероприятий по совершенствованию системы социального партнерства в целях повышения конкурентоспособности ЗАО «Черноголовка» достаточно полон и целесообразен. Предложенное усовершенствование системы социального партнерства позволит  организации достичь желаемых результатов. 
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Приложение 1

ОТчеТ О СОцИАльНОй ОТВеТСТВеННОСТИ ЗАО «Черноголовка»
1.1. Основные принципы корпоративной социальной ответственности ЗАО «Черноголовка»  на современном

этапе  его  развития
Корпоративная социальная ответственность неразрывно связана с его вкладом в устойчивое развитие общества. Это не только соблюдение правовых норм, но и различные социальные и благотворительные инициативы. 
ЗАО «Черноголовка», осуществляя свой бизнес, взаимодействует с широким кругом заинтересованных лиц – работниками, акционерами, инвесторами,  партнерами по бизнесу, потребителями, органами местного самоуправления и государственной власти, общественными организациями. 

Корпоративная социальная ответственность предполагает, что взаимоотношения Компании с заинтересованными сторонами строятся на следующих общих для всех принципах:

→  Уважения и учет интересов, мнений, предпочтений и ожиданий;

→ Открытость и прозрачность;

→ Доверие и искренность;

→ Честность и справедливость;

→ Принципиальность и добропорядочность;

→ Соблюдение законодательства;

→ Учет международных и российских стандартов;

→ Ответственное выполнение принятых обязательств;

→ Постоянная адаптация в соответствии с изменяющимися потребностями общества.

Отношения с работниками строятся в соответствии со сложившейся в Компании, но постоянно развивающейся системой социального партнерства,  которая основывается на принципах:

→  Равноправия сторон социального партнерства;

→ Учет взаимных интересов при разработке, принятии и реализации решений, касающихся различных аспектов деятельности Компании;

→ Соблюдение трудового законодательства РФ и нормативных актов Компании в социально-трудовой сфере;

→ добровольное принятие и неукоснительное выполнениепринятых обязательств.

Компания стремится взаимодействовать с партнерами по бизнесу, поставщиками и потребителями на принципах прозрачности, справедливости и беспристрастности при соблюдении моральных норм бизнеса. 

Деятельность Компании в сфере социально-экономического развития регионов осуществляется в рамках взаимодействия с органами местного самоуправления и региональными органами государственной власти и строится на принципе взаимной заинтересованности в успешной работе Компании.

Взаимоотношения с акционерами и инвесторами развиваются на принципах прямого конструктивного диалога в соответствии с международными стандартами, определяющими нормы ведения бизнеса.
2.2. Основные зоны социальной ответственности

ЗАО «Черноголовка» прочно встроено в систему экономических, социальных, экологических взаимосвязей. Взаимодействие с заинтересованными сторонами — механизм обеспечения корпоративной ответственности. Компания видит перед собой следующие сферы ответственности:
Ключевые сферы ответственности ЗАО «Черноголовка»
	Зоны социальной ответственности
	Заинтересованные стороны (стейкхолдеры)

	Обеспечение надежности,  организационной,  

ценовой доступности 
	Органы регионального и местного управления, регулирующие и 

надзорные органы, потребители, 

	Содействие социально-экономическому развитию территорий 

функционирования

Формирование институциональной среды, стимулирующей 

развитие бизнеса
	Органы регионального и местного управления, общественность, 

население регионов, потребители

	Забота о сотрудниках: безопасность производства, правовая чистота 

отношений, развитие и карьерный рост, заслуженная оплата труда, 

социальная политика и льготы
	Работники, профсоюзы

	Экологическая результативность в области охраны окружающей 

среды
	Органы экологического надзора, органы регионального и местного 

управления, экологические организации и движения

	Корпоративное управление и защита интересов собственников 

компании
	Акционеры и инвесторы

	Эффективное привлечение, целевое использование и 

своевременное освоение инвестиций
	Акционеры и инвесторы, исполнительные, надзорные и регулирующие 

органы регионов и городов, подрядчики и поставщики

	Формирование и поддержка положительного имиджа, репутация 

компании
	Представители СМИ, общественность


Приложение 2

КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР ЗАКРЫТОГО АКЦИОНЕРНОГО ОБЩЕСТВА «Черноголовка» НА 2010 – 2012 ГОДЫ
1. Общие положения

1.1. Работодатель – Закрытое акционерное общество «Черноголовка» (далее по тексту – «Общество»), вступившее в трудовые отношения с Работником.  

Примечание: в рамках настоящего коллективного договора понятия «Работодатель» и «Общество» равнозначны. 

1.2. Работник –  физическое лицо,  вступившее в трудовые отношения с Работодателем на основании заключенного трудового договора. 

Примечание: в рамках настоящего коллективного договора понятия «Работники» и «Трудовой коллектив» равнозначны. 

1.3. Коллективный договор  (далее по тексту – «Договор») –  правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения между работодателем и работниками.  

1.4. Настоящий Договор заключен на основании Трудового кодекса Российской Федерации между работодателем  и работниками Общества в лице их представителей: 

1.5. Рабочее место –  место,  где работник должен находиться или куда ему необходимо прибыть  в связи с его работой и которое прямо или  косвенно находится под контролем работодателя.
1.6. Целями настоящего Договора являются: 

1.6.1. Согласование интересов сторон Договора при выработке общих принципов регулирования социально-трудовых отношений; 

1.6.2. Обеспечение работников рабочими местами и оплатой труда в соответствии с настоящим Договором и заключенными трудовыми договорами,  социальными и экономическими правами,  установленными действующим законодательством Российской Федерации; 

1.6.3. Повышение эффективности и производительности труда,  улучшение качества работы; 

1.6.4. Соблюдение трудовой и технологической дисциплины,  требований по охране труда, технике безопасности, производственной санитарии. 

1.7. Настоящий Договор основан на принципах равноправия, уважения и учета прав и законных интересов сторон Договора, добровольности, законности, обоснованности принятия на себя обязательств, а также обязательности и реальности их исполнения. 

1.8. Нормы настоящего Договора распространяются на всех работников Общества и обязательны к исполнению для сторон Договора. 

1.9. Настоящий Договор вступает в силу с момента подписания, распространяет свое действие на отношения сторон с 01 июня 2008 года и действует по 31  декабря 2010  года включительно.  Настоящий Договор может быть продлен по письменному согласованию сторон в установленном законодательством порядке.
1.10. Трудовые договоры,  заключаемые с работниками Общества,  не могут содержать условий, ухудшающих положение работников по сравнению с условиями, установленными настоящим Договором. 

1.11. Обязательства стороны, предусматривающие финансовые расходы, обеспечиваются за счет средств стороны,  принявшей на себя соответствующие обязательства,  если иное не предусмотрено действующим законодательством Российской Федерации. 

Предусмотренные настоящим Договором обязательства работодателя,  связанные с установлением социальных льгот и гарантий работникам сверх норм,  предусмотренных действующим законодательством Российской Федерации,  обеспечиваются за счет средств работодателя в случаях,  предусмотренных настоящим Договором, –  при наличии у работодателя соответствующих финансовых возможностей!  

Председатель первичной профсоюзной организации Общества,  в целях получения информации о наличие либо отсутствии у работодателя соответствующих финансовых возможностей,  на основании запроса, вправе ознакомиться с соответствующими бухгалтерскими документами Общества за отчетный период.

1.12. При реорганизации работодателя нормы настоящего Договора продолжают действовать в порядке, предусмотренном действующим законодательством Российской Федерации. 

1.13. При смене организационно-правовой формы Общества,  реорганизации Общества и при смене собственника более 25 %  акций Общества (суммарно в течение срока действия настоящего Договора)  действие настоящего Договора сохраняется в течение трех месяцев. В этот период стороны вправе начать переговоры о заключении нового Коллективного договора или сохранении, изменении и дополнении действующего. 

1.14. При ликвидации Общества   настоящий Договор сохраняет свое действие в течение всего срока ликвидации.
1.15. Профсоюзная организация  ЗАО «Черноголовка» представляет интересы членов профсоюза и работников,  не являющихся членами профсоюза, но уполномочивших ее выступать от их имени. 

1.16. Профсоюзная организация ЗАО «Черноголовка» обязуется разъяснять работникам положения настоящего Договора,  содействовать реализации их прав, основанных на настоящем Договоре. 

2. Рабочее время и время отдыха

2.1. Рабочее время –  время,  в течение которого Работник в соответствии с Правилами внутреннего трудового распорядка для работников Общества   и условиями трудового договора должен исполнять трудовые обязанности, а также иные периоды времени,  которые в соответствии с законами и иными нормативными актами относятся к рабочему времени. 

2.2. Время отдыха – это время, в течение которого Работник освобождается от выполнения трудовых обязанностей, и которое он вправе использовать по своему усмотрению. 

2.3. Нормальная продолжительность рабочего времени не может превышать показателей,  установленных действующим законодательством Российской Федерации, в том числе для работников, занятых на работах с вредными и  (или)  опасными условиями труда,  где установлена сокращенная продолжительность рабочего времени.  

Работодатель обязан вести учет времени, фактически отработанного каждым работником,  в соответствии с действующим законодательством Российской Федерации и локальными нормативными актами. 

2.4. Для работников, осуществляющих свою трудовую деятельность согласно графикам сменности,  производится суммированный учет рабочего времени. Учетным периодом является год. 

2.5. Рабочее время работников Общества регулируется Трудовым кодексом Российской Федерации и Правилами внутреннего трудового распорядка Общества,  утвержденными Обществом в соответствии с действующим законодательством Российской Федерации. 

2.6. Видами времени отдыха являются: 

- перерывы в течение рабочего дня (смены); 

- ежедневный (междусменный) отдых; 

- выходные дни (еженедельный непрерывный отдых); 

- нерабочие праздничные дни; 

- отпуска. 

2.7. Работникам предоставляется следующие виды оплачиваемых отпусков: 

- ежегодный основной; 

- дополнительные отпуска,  предусмотренные законодательством Российской Федерации; 

- дополнительные отпуска, предусмотренные настоящим Договором.   

2.8. За время отпуска за работником сохраняется место работы  (должность) и средний заработок. 

2.9. Установленные действующим законодательством Российской Федерации ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска предоставляются в размере,  порядке и на условиях,  предусмотренных в Трудовом кодексе Российской Федерации и иных федеральных законах за счет средств работодателя. 

2.10. Работодатель обеспечивает предоставление работникам следующих дополнительных оплачиваемых отпусков:

a) матерям,  либо другим лицам,  воспитывающим детей-школьников младших классов (1 – 4 класс) в День знаний (1 сентября, а в случае если 1  сентября приходится на воскресенье –  в следующий за ним рабочий день) – 1 рабочий день;
b) отцу в случае рождения ребенка – 2 рабочих дня; 

c) в случае  заключения брака работником  – 2 рабочих  дня; 

d) в случае заключения брака детьми работника – 1 рабочий день; 

e) в случае смерти супруга   работника, членов его семьи  (детей, родителей, родных братьев и сестер) – 3 рабочих дня; 

f) в случае призыва детей Работника в Вооруженные Силы Российской  Федерации – 1 рабочий день. 

Заявление о предоставлении отпуска по основаниям, предусмотренным настоящим пунктом  (кроме подпунктов «b»  и «e»), должно быть подано работником не позднее    5  дней до предполагаемой даты предоставления отпуска. 

Указанные дополнительные оплачиваемые отпуска являются строго целевыми. В случае если данный дополнительный оплачиваемый отпуск совпадает по срокам с ежегодным оплачиваемым отпуском работника, последний подлежит продлению в объеме дополнительного отпуска.
3. Оплата труда

3.1. Заработная плата –  вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника,  сложности,  количества,  качества и условий выполняемой работы,  а также выплаты компенсационного и стимулирующего характера. 

3.2. Работодатель обеспечивает: 

a) связь оплаты труда Работника с результатами труда; 

b) доведение до Работника информации о применяемых условиях оплаты труда; 

c) совершенствование нормирования труда. 

3.3. Средства  на  оплату  труда  рассчитываются  (определяются),  исходя  из  объёмов  работ (выручки)  и численности  персонала. 

3.4. Система оплаты труда,  включая размеры тарифных ставок,  окладов (должностных окладов),  доплат и надбавок компенсационного характера, в том числе за работу в условиях,  отклоняющихся от нормальных, системы доплат и надбавок стимулирующего характера и системы премирования,  устанавливаются работодателем в соответствии с трудовым законодательством и Положением об оплате труда работников Общества.
3.5. Тарификация работ и присвоение квалификации рабочим, специалистам и служащим производится по действующим ЕТКС работ и профессий рабочих,  Квалификационному справочнику должностей руководителей, специалистов и служащих и Тарифно-квалификационным характеристикам общеотраслевых должностей служащих. 

3.6. Размер  месячного    должностного    оклада    каждого    работника   определяется трудовым договором на основании штатного    расписания,  которое  утверждается  работодателем. 

3.7. Работникам предоставляются: 

a) доплата за совмещение  профессий (должностей); 

b) доплата за исполнение    обязанностей    временно    отсутствующего Работника без освобождения от своей основной работы; 

c) доплата за расширение зон обслуживания, увеличения объема работы; 

d) доплата за руководство бригадой; 

e) доплата наставникам за обучение учеников;
f) доплата за вредные,  опасные,  тяжелые и иные особые условия труда. 

Указанная доплата устанавливается с учетом специфики труда,  по результатам аттестации рабочих мест; 

g) доплата за уборку туалетных комнат; 

h) доплата за работу в горной местности; 

i) за профессиональное мастерство; 

j) оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни; 

k) оплата времени простоя не по вине работника; 

l) оплата сверхурочной работы и работы в ночное время; 

m) оплата сверхурочной работы и работы в ночное время; 

n) надбавка за классность водителям автомобилей; 

o) персональная надбавка. 

3.7.1. Размер и условия предоставления указанных в п. 3.7.  выплат, определяются Положением об оплате труда в Обществе или соглашением  между работодателем и работником.
3.7.2. Если указанные доплаты и их размер предусмотрены законодательством Российской Федерации,  размер выплат,  предусмотренный локальными нормативными актами Общества,  не может быть меньше размера, предусмотренного законодательством. 

3.7.3. Порядок оформления времени простоя не по вине работника установлен Правилами внутреннего трудового распорядка для работников Общества  

3.8. Заработная плата выплачивается Работникам не реже,  чем два раза в месяц: 

- первая часть –  30 числа текущего месяца; 

- окончательный расчет – 15 числа месяца, следующего за отчетным. 

3.9. Оплата отпуска производится не позднее, чем за три дня до его начала. 

3.10. Выплаты заработной платы производятся в денежной форме в валюте Российской Федерации (в рублях). 

Заработная    плата,  оплата отпуска и другие предусмотренные выплаты         перечисляются   работнику   на   пластиковые   карты банка  (на основании письменного заявления работника)  либо выдаются    в    кассе  предприятия.  

По    письменному заявлению    работника    вышеуказанные выплаты могут перечисляться   на   указанный   им   счет   в   банке    (в   этом   случае место,   сроки    выплаты заработной платы и условия ее перечисления оговариваются сторонами дополнительно). 

3.11. По окончании каждого квартала производится увеличение размеров тарифных ставок,  окладов  (должностных окладов)  на величину фактического роста индекса потребительских цен по набору товаров и услуг на основании данных Госкомстата России. 

3.12. Работа в выходные и нерабочие праздничные дни оплачивается в двойном размере: 

- сдельщикам – по двойным сдельным расценкам; 

- работникам, труд которых оплачивается по часовым или дневным ставкам

– в размере двойной часовой или дневной ставки; 

- работникам,  получающим месячный оклад –  в размере одинарной часовой или дневной ставки сверх оклада,  если работа в выходной и нерабочий праздничный день производилась в пределах месячной нормы рабочего времени,  и в размере двойной часовой или дневной ставки сверх оклада, если работа производилась сверх месячной нормы. 

По желанию работника,  работающего в выходной или нерабочий праздничный день, ему может быть предоставлен другой день отдыха. В этом случае работа в выходной и нерабочий праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха оплате не подлежит.  

3.13. Работодатель, допустивший задержку выплаты работникам заработной платы и другие нарушения оплаты труда,  несет ответственность в соответствии с действующим законодательством Российской Федерации. 

3.14. Все виды премирования, вознаграждений и поощрений, предусмотренные в Обществе,  распространяются на освобожденного председателя профсоюзной организации ЗАО «Черноголовка».
4. Занятость
4.1. Стороны обеспечивают проведение государственной политики занятости на основе постоянного роста профессионально -  квалификационного уровня каждого работника,  сохранения кадрового потенциала на экономически целесообразных рабочих местах и содействие занятости высвобождаемых работников.

4.2. Общество обеспечивает:

4.2.1. Присвоение квалификации рабочим,  специалистам и служащим через квалификационные комиссии Общества. 

4.2.2. Заключение договоров с учебными заведениями на подготовку и переподготовку специалистов и квалифицированных рабочих, работающих в Обществе.

4.2.3. Реализацию принципа непрерывного повышения квалификации  кадров, заключающегося в прохождении работником обучения не реже, чем раз в пять лет.

4.2.4. Работнику,  прошедшему переподготовку и повысившему свой профессиональный уровень, по заключению квалификационной комиссии и согласно документам учебного заведения гарантируется приоритет в переводе на более квалифицированные работы с повышением тарифного разряда (должностного оклада) при наличии в Обществе вакансий.

4.2.5. При равной производительности труда и квалификации,  гарантируется предпочтение в оставлении на работе:

- семейным – при наличии двух или более иждивенцев  (нетрудоспособных членов семьи,  находящихся на полном содержании работника или получающих от него помощь,  которая является для них постоянным и основным источником средств к существованию;

- лицам,  в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком;

- работникам,  получившим в данной организации трудовое увечье или профессиональное заболевание;

- инвалидам Великой Отечественной войны   и инвалидам боевых действий по защите Отечества;

- работникам,  повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы.

4.2.6. Выплачивает работникам, увольняемым в связи с реорганизацией,  все виды вознаграждений,  имеющих место в данной организации и носящих квартальный, полугодовой, годовой характер,  пропорционально отработанному времени.

4.2.7. При переводе работника,  с его согласия,  на другую постоянную нижеоплачиваемую работу в Обществе за ним сохраняется его прежний средний заработок в течение трех месяцев со дня перевода в следующих случаях:

- при переводе работника,  нуждающегося в соответствии с    медицинским заключением в предоставлении другой работы;

- при переводе работника,  подлежащего увольнению по п. 2  ст. 81  ТК РФ (сокращение штата или численности работников организации)

4.2.8. Предоставление увольняемым по сокращению численности или    штата работникам  (п. 2  ст. 81  ТК РФ)  оплачиваемого времени для поиска работы. Продолжительность этого времени – 2 часа в день.
Основанием предоставления указанного времени является заявление работника,  где указывается конкретный период данного времени.  Заявление подается работником своему непосредственному начальнику за день до предоставления указанного времени.

4.3. Общество использует следующие возможности для минимизации сокращения численности или штата работников:

4.3.1. Естественный отток кадров (собственное желание, выход на пенсию и др.) 

4.3.2. Переподготовку кадров, их перемещение внутри предприятия.

4.4. Не допускается увольнение одновременно двух работников из одной семьи.

4.5. Работодатель информирует профсоюзную организацию о принятых решениях по реорганизации Общества. 

5. Охрана труда

5.1. Безопасные   условия труда – условия труда, при которых воздействие на работающих вредных и  (или)  опасных производственных факторов исключено либо уровни их воздействия не превышают установленных нормативов. 

5.2. Общество    в соответствии с действующим законодательством обеспечивает: 

5.2.1. Безопасность Работников при эксплуатации зданий,  сооружений, оборудования,  осуществления технологических процессов,  а также применяемых в производстве сырья и материалов. 

5.2.2. Своевременное приобретение и    выдачу    за счет собственных средств сертифицированной специальной одежды  (ее стирку и сушку), специальной обуви и других средств индивидуальной защиты, смывающих и обезвреживающих средств в соответствии с установленными нормами,  работникам,  занятым на работах с вредными условиями труда,  а также на работах,  производимых в особых температурных условиях или связанных с загрязнением. 

5.2.3. В профилактических целях,  по установленным нормам,  бесплатную выдачу молока  (равноценных пищевых продуктов)  в соответствии с установленным по результатам аттестации в Обществе перечнем профессий,  Работникам,  осуществляющим производственную деятельность в контакте с вредными химическими веществами,   в соответствии с законодательством. 

5.2.4. Выполнение мер по приведению условий труда на каждом рабочем месте в соответствие с государственными требованиями охраны труда. 

5.2.5. Обучение  безопасным методам и приемам выполнения работ, инструктаж по охране труда,  производственной санитарии,  противопожарной безопасности и другим правилам охраны труда,  стажировку на рабочих местах работников и проверку у них знаний требований охраны труда. 

5.2.6. Проведение аттестации рабочих мест по условиям труда, не реже одного раза в 5  лет с замерами параметров вредных и опасных факторов, разработку и внедрение мероприятий по улучшению    условий труда на рабочих местах, не соответствующих требованиям безопасности. Порядок и сроки проведения аттестации и переаттестации рабочих мест производятся с учетом мнения профсоюзного органа и работодателя.  В состав аттестационной комиссии в обязательном порядке включаются представители профсоюзного органа и совместной комиссии по охране труда. 

5.2.7. Систематическое информирование каждого работника о результатах аттестации   рабочих мест,  проводимых профилактических мероприятиях, существующем риске повреждения здоровья,   нормативных требованиях охраны труда к условиям работы на его рабочем месте,  а также о фактическом состоянии соблюдения требований к производственной среде,  режиме труда и отдыха,  льготам и компенсациям,  средствам индивидуальной защиты. 

5.2.8. Социальное страхование Работников от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний в  случаях, предусмотренных законодательством. 

5.2.9. Организацию контроля    состояния условий труда на рабочих местах,  а также за правильностью применения Работниками средств индивидуальной и коллективной защиты. 

5.2.10. Информирование,  расследование и учет несчастных случаев на производстве в соответствии с действующим законодательством;  анализ обстоятельства причин и причин несчастных случаев и профессиональных заболеваний,  разработку и внедрение профилактических мероприятий по их предупреждению;  представление документов по результатам расследований в органы социального страхования для обеспечения профилактического оздоровления работников. 

5.2.11. Прием на работу работников,  в том числе занятых во вредных условиях труда после прохождения предварительного медицинского осмотра. 

5.2.12. Проведение  обязательных периодических медицинских осмотров в сроки, установленные согласно графикам, определённым  в Обществе. 

5.2.13. Недопущение работников к выполнению ими трудовых обязанностей без прохождения обязательных медицинских осмотров,  а также при наличии медицинских противопоказаний. 

5.2.14. Систематическое пополнение аптечек первой помощи в Обществе. 

5.2.15. Принятие мер по предотвращению аварийных ситуаций,  сохранению жизни и здоровья Работников при возникновении таких ситуаций,  в том числе по оказанию пострадавшим первой помощи. 

5.2.16. Выполнение законных предписаний должностных лиц органов государственного надзора и контроля соблюдения требований охраны труда в установленные законодательством сроки. 

5.2.17. Пересмотр нормативно-технической базы предприятия по охране труда, в соответствии с нормативными правовыми актами,  содержащими государственные требования охраны труда,   обеспечение    нормативно-правовыми документами. 

5.2.18. Санитарно-бытовое и лечебно-профилактическое обслуживание работников в соответствии с требованиями охраны труда. 

5.2.19. Выдачу, либо замену средств индивидуальной защиты работникам сверх установленных норм за счет средств Общества,  исходя из фактических условий труда. 

5.3. Общество сохраняет за работниками место работы, должность и средний заработок на время приостановки работ вследствие нарушения законодательства об охране труда и нормативных требований по технике безопасности не по его вине.  Отказ работников от выполнения работ в случае возникновения непосредственной опасности для его жизни и здоровья до ее устранения не влечет для него каких-либо правовых, экономических и других санкций. 

6. Дополнительные льготы, гарантии и компенсации

6.1. Работодатель обеспечивает предоставление Работникам следующих компенсаций:

6.1.1. Работникам,  потерявшим трудоспособность,  в связи с увечьем или профессиональным заболеванием,  в соответствии с медицинским заключением предоставляется возможность переподготовки за счет работодателя  (указанная компенсация осуществляется путем подписания работодателем и учебным заведением договора на осуществление переподготовки)  или устанавливаются    льготные условия труда и режим работы.  

6.1.2. Работнику, получившему производственную травму по вине работодателя выплачивается компенсация расходов на лечение в полном объеме.

6.1.3. Ежемесячную компенсацию в размере среднемесячной заработной платы работника:

- при получении им    инвалидности в результате несчастного случая на производстве  (при условии,  что вина Работодателя в несчастном случае будет признана Работодателем или доказана в соответствии с законодательством);

- несовершеннолетним детям Работника  (до достижения ими совершеннолетия),  погибшего в результате несчастного случая на производстве    (при условии, что вина Работодателя в несчастном случае будет признана Работодателем или доказана в соответствии с законодательством).

В этом случае размер среднемесячной    заработной платы делиться на всех несовершеннолетних детей поровну.

6.2. Работодатель при наличии прибыли за квартал,  предшествующий дню обращения работника может предоставить:

6.2.1. Работникам и неработающим пенсионерам Общества, при необходимости медицинских операций,   компенсацию стоимости лечения при следующих заболеваниях:  инфаркт,  инсульт,  сложные    инфекционные заболевания, тяжелые травмы  (черепно-мозговые,  позвоночника,  тазовых костей),  сложные хирургические операции,  туберкулёз при продолжительности заболевания свыше одного календарного месяца,  один раз в году в размере не более 10  тарифных ставок рабочего 1  разряда, установленного на предприятии (по 1 сетке). 

Решение принимается комиссией.  В пределах имеющейся финансовой возможности оказывается помощь на лечение семей работников в том же объеме и на тех же условиях. 

6.2.2. Компенсацию расходов:

a) связанных с погребением умерших работников – 4000 руб.;

b) связанных с погребением близких родственников работников  (супруга  (и), детей, родителей) – 2000 руб.;

c) связанных с погребением неработающего пенсионера    Общества – 2000 руб.

Компенсация расходов осуществляется в течение 15 дней с момента обращения с заявлением и предоставления свидетельства о смерти. 

Указанная компенсация выдается одному из членов семьи на основании заявления,  свидетельства о смерти работника,  документов, подтверждающих совместное проживание и родство. 

В случае если умерший  (ая) были одиноки, то компенсация выдается лицу (физическому, юридическому), понесшему расходы на погребение. 

Указанный порядок распространяется на пенсионеров ЗАО «Черноголовка»
Под категорией  «пенсионеры»  ЗАО «Черноголовка» понимаются бывшие работники ЗАО «Черноголовка» , для ЗАО «Черноголовка»   являлось последним    местом работы.

6.2.3. Работодатель оказывает материальную помощь работникам: 

Единовременно: 

- при обращении работника  (с ходатайством непосредственного руководителя)  по решению Генерального директора Общества в каждом конкретном случае; 

- в связи с рождением ребенка (при предоставлении копии свидетельства о рождении) -  4000 руб.; 

- при регистрации брака впервые  (при предоставлении копии свидетельства о браке) –  2000 руб.; 

- при расторжении с работником трудового договора в связи с выходом на пенсию по возрасту  или по инвалидности  -  1 среднемесячная зарплата; 

- при увольнении работника в связи с призывом на срочную военную службу в Вооруженные Силы Российской Федерации –  выплату единовременного вознаграждения в размере 0,5  минимальной тарифной ставки рабочего 1-го разряда Общества (по 1-сетке); 

- компенсацию в размере 6000 руб. на одного члена семьи при оформлении ребенка в ДДУ, при условии работы родителя на предприятии не менее 5-ти лет (если работник проработал менее 5  лет в Обществе,  то при увольнении он обязан вернуть часть выданной компенсации пропорционально тому сроку,  который он не доработал до срока – 5лет, т.е. – 6000руб. : 5 лет=1200руб./год) 

- при достижении работниками возраста 50 лет – 2500 руб.; 

- при достижении работниками возраста: женщины 55 лет, мужчины 60 лет, – 3000 руб. 

Ежемесячно:
женщинам, находящимся в отпуске по уходу за ребенком в возрасте до 3-х лет -   500 руб.; 

- пенсионерам Общества оказывается материальная помощь. 

Ежегодно, один раз в год: 

- детям многодетных семей,  детям –  инвалидам,  детям –  сиротам, находящимся под опекунством и детям до 18 –ти лет, родители, которых погибли на производстве оказывается материальная помощь ко Дню защиты детей – 500 руб. 

- участникам ВОВ и участникам трудового фронта в годы ВОВ к празднику "День Победы"  - 500 руб. 

6.3. При уходе работника в очередной отпуск  (кроме совместителей)  ему оказывается материальная помощь на оздоровление в размере 2000  руб.
Материальная помощь оказывается один раз в календарном году, 

независимо от периода, за который предоставляется отпуск и количества частей, на которые делится отпуск. 

7. Права, обязанности, взаимные гарантии  и основы сотрудничества сторон  Договора

7.1. Стороны настоящего Договора под социальным    партнерством    в сфере труда определяют систему взаимоотношений между    работниками и работодателем,  направленную на обеспечение согласования интересов работников и работодателя по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений. 

7.2. Основными принципами социального партнерства стороны признают: 

- равноправие сторон; 

- уважение  и учет интересов сторон; 

- заинтересованность сторон в участие в договорных отношениях; 

- соблюдение сторонами и их представителями трудового законодательства и иных нормативных правовых актов,  содержащих нормы трудового права; 

- полномочность представителей сторон; 

- свобода выбора при обсуждении вопросов, входящих в сферу труда; 

- добровольность принятия сторонами на себя обязательств; 

- реальность обязательств , принимаемых на себя сторонами; 

- обязательность выполнения принятых коллективных договоров; 

- контроль за выполнением принятых коллективных договоров; 

- ответственность сторон и их представителей за невыполнение по их вине коллективных договоров. 

7.3. Стороны осуществляют совместный контроль за исполнением настоящего Договора. 

7.4. Стороны обязуются:
7.4.1. Строить свои отношения в процессе реализации настоящего Договора в соответствии с действующим законодательством Российской Федерации. 

7.4.2. Предоставлять информацию для анализа хода реализации настоящего Договора и подготовки последующего,  а также в случае подготовки предложений по дополнению и изменению настоящего Договора,  в объеме, предусмотренном законодательством Российской Федерации. 

7.4.3. Принимают меры по предупреждению возникновения в Обществе коллективных трудовых споров,  а при наличии оснований для их возникновения –  по конструктивному урегулированию данных споров с учетом приоритетного использования возможностей двусторонних переговоров. 

7.4.4. Строго соблюдать установленный законодательством порядок рассмотрения коллективных трудовых споров (конфликтов). 

7.4.5. Способствовать повышению эффективности производства,  росту

производительности труда. 

7.5. Общество обязуется: 

7.5.1 Соблюдать положения настоящего Договора. 

7.5.2. Соблюдать права первичной профсоюзной организации Общества, установленные действующим законодательством Российской Федерации и настоящим Договором.
7.5.3. Не вмешиваться в деятельность первичной профсоюзной организации Общества,  если она не противоречит положениям действующего законодательства Российской Федерации, а также не издавать приказы и распоряжения, ограничивающие подобную деятельность. 

7.5.4. Создать    условия,   обеспечивающие    деятельность    первичной

профсоюзной организации Общества,   в    соответствии    с действующим законодательством Российской Федерации, в том числе, для выполнения общественных обязанностей в интересах работников Общества предоставлять автотранспорт по заявке и офисную бумагу из расчета одна пачка в квартал. 

7.5.5. Члены   профсоюзного   комитета   Общества освобождаются   от   основной  работы    с    сохранением среднего    заработка    на    время    заседаний  профсоюзного    комитета,  но не чаше,  чем 1  раз в месяц на срок до 8 часов. 

7.5.6. Обеспечивает,  по письменному заявлению работника  (произвольной формы), ежемесячное бесплатное перечисление профсоюзных взносов из заработной платы данного работника  (одновременно с выплатой заработной платы)  в размере одного процента на счет первичной профсоюзной организации Общества. 

Банковские реквизиты и их изменение письменно доводятся до сведения Главного бухгалтера Общества Председателем первичной профсоюзной организации Общества. 

7.5.7. Рассматривает возможность финансирования таких мероприятий как:  

- Новый год (дети); 

- 23 февраля – День защитника отечества; 

- 8 марта – Международный женский день; 

- 9 мая – День победы (ветераны великой отечественной войны); 

- День энергетика; 

- Культурно-массовые мероприятия. 

7.5.8. Реализует иные права,  выполняет иные обязанности,  предусмотренные настоящим Договором. 

7.5.9. Обеспечивает участие работников в управлении Общества в следующих формах: 

7.5.9.1. Учет мотивированного мнения соответствующей первичной профсоюзной организации Общества по следующим вопросам: 

- ввод режима неполного рабочего времени на срок до шести месяцев в целях сохранения рабочих мест при угрозе массового увольнения работников (в соответствии с ч. 5 ст. 74 ТК РФ); 

- отмена режима неполного рабочего времени  (в соответствии с ч. 7 ст. 74 ТК РФ); 

- сокращение численности или штатов работников (п. 2 ст. 81 ТК РФ); 

- привлечение к сверхурочным работам за исключение случаев предусмотренных трудовым законодательством  (в соответствии со ст. 99 ТК РФ); 

- составление графика сменности (в соответствии со ст. 103 ТК РФ); 

- разделение рабочего дня на части на основании локального нормативного акта (в соответствии со ст. 105 ТК РФ);
- привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни  (в соответствии со ст. 113 ТК РФ); 

- утверждение графиков отпусков (в соответствии со ст. 123 ТК РФ);
- об утверждении локальных нормативных актов,  устанавливающих

системы оплаты труда (в соответствии со ст. 135 ТК РФ); 

- установление конкретных размеров повышенной заработной платы для работников,  занятых на тяжелых работах,  работах с вредными и  (или) опасными и иными особыми условиями труда  (в соответствии со ст. 147 ТК РФ); 

- установление повышенного размера оплаты труда в ночное время  (в соответствии со ст. 154 ТК РФ); 

- определение систем нормирования труда  (в соответствии со ст. 159  ТК РФ); 

- принятие локальных нормативных актов,  предусматривающих введение, замену и пересмотр норм труда (в соответствии со ст. 162 ТК РФ); 

- принятие необходимых мер при угрозе массовых увольнений при ликвидации Организации, сокращения численности или штата работников (в соответствии со ст. 180 ТК РФ); 

- утверждение правил внутреннего трудового распорядка  (в соответствии со ст. 190 ТК РФ); 

- определение форм профессиональной подготовки,  переподготовки и повышения квалификации работников, перечень необходимых профессий и специальностей (в соответствии со ст.196 ТК РФ); 

- разработка и утверждение инструкций по охране труда работников  (в соответствии со ст. 212 ТК РФ). 

7.5.9.2. С предварительного согласия соответствующей первичной профсоюзной организации Общества производит: 

- увольнение по п. 2,  п. 3  и п. 5  части 1  ст.81  ТК РФ руководителей  (их заместителей) выборного коллегиального органа первичной профсоюзной организации Общества,  не освобожденных от основной работы  (в соответствии со ст. 374 ТК РФ); 

- перевод на другую работу,  увольнение по инициативе работодателя, наложение дисциплинарного взыскания представителей работников и их объединений, участвующих в разрешении коллективного трудового спора (в соответствии со ст. 405 ТК РФ). 

7.5.9.3. Получение представительным органом работников от работодателя информации по вопросам,   непосредственно затрагивающим интересы работников. 

7.6. Полномочный представитель работников обязуется:

7.6.1. Соблюдать положения настоящего Договора и обеспечивать их соблюдение членами профессионального союза,  работающими в Обществе.

7.6.2. Не вмешивается в оперативно-хозяйственную деятельность Работодателя,  если эта деятельность не создает угрозы для жизни и здоровья Работников.

7.6.3. Принимает меры по поддержанию и укреплению благоприятного социального климата в Организации,  а также предпринимает усилия, направленные на развитие инициативы и соревнования среди работников.

7.6.4. Не разглашает и принимает меры к охране информации,  отнесенной к коммерческой,  служебной и иной охраняемой законом тайне,  которая была получена от Работодателя.  В случае разглашения коммерческой, служебной и иной охраняемой законом тайны Полномочный представитель Работников несет ответственность, установленную законодательством Российской Федерации.
7.6.5. Осуществляет профсоюзный контроль за соблюдением трудового

законодательства Российской Федерации.

7.6.6. Содействует выполнению Работниками оздоровительных мероприятий, направленных на профилактику и снижение общей и профессиональной заболеваемости Работников,  предупреждение несчастных случаев на производстве и в быту, предотвращение распространения инфекционных и других заболеваний (диспансеризация, прививки и др.)

7.6.7. Содействует повышению роста конкурентоспособности Общества.

7.6.8. Проводит среди Работников разъяснительную работу по соблюдению трудовой дисциплины, требований по охране и гигиене труда.

7.6.9. Предоставляет консультации и правовую помощь Работникам по

вопросам занятости, охраны труда, трудового законодательства.

7.6.10. Ежегодно предоставляет работодателю обоснованные предложения по организации и проведению общественной работы в Обществе на текущий календарный год действия настоящего Договора для утверждения Сторонами Договора соответствующего бюджета.

7.6.11. В период действия настоящего Договора не организовывать и не участвовать в проведении забастовок и массовых акций протеста Работников против Работодателя и    не вовлекать в них Работников при соблюдении Работодателем Договора и действующего законодательства Российской Федерации.

7.6.12. Реализует иные права,  выполняет иные обязанности,  предусмотренные настоящим Договором.

7.7. Работники обязуются:

7.7.1. Соблюдать положения настоящего Договора. 

7.7.2. Полно,  качественно и своевременно выполнять трудовые обязанности, установленные трудовыми договорами.

7.7.3. Бережно относиться к имуществу работодателя, в соответствии со своими должностными обязанностями принимать меры к обеспечению его сохранности, снижению и предупреждению непроизводительных затрат.

7.7.4. Правильно и строго по назначению использовать переданное для работы оборудование, технические средства и другое имущество.

7.7.5. Соблюдать правила внутреннего трудового распорядка,  инструкции по охране труда,  правила пожарной безопасности,  санитарные нормы и правила.

7.7.6. Совершенствовать свое профессиональное мастерство.

7.7.7. Немедленно сообщать работодателю (непосредственному руководителю)  о возникновении ситуации,  представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя.

7.7.8. Соблюдать общественный порядок на территории Общества.

7.7.9. В аварийных и иных экстремальных ситуациях принимать активное участие в ликвидации их последствий.

7.7.10. Принимать меры по конструктивному урегулированию возникающих трудовых споров, формировать требования к работодателю с учетом его текущих возможностей,  а также исходя из принципов законности    и обоснованности.

7.7.11. В период действия настоящего Договора не организовывать и не участвовать в проведении забастовок и массовых акций протеста Работников против Работодателя при соблюдении Работодателем настоящего Договора и действующего законодательства Российской Федерации.
7.7.12. При направлении работника в служебную командировку –  выезжать по распоряжению работодателя    на определенный срок для выполнения служебного поручения,  в том числе для производства работ,  вне постоянного места работы, обусловленной трудовым договором.

7.7.13. Своевременно и точно исполнять обязанности,  установленные трудовым договором,   локальными нормативными актами Общества и настоящим Договором.

7.7.14. Реализует иные права,  выполняет иные обязанности,  предусмотренные настоящим Договором.

8. Заключительные положения

8.1. В течение 7-ми дней со дня подписания настоящего Договора работодатель направляет его для прохождения процедуры уведомительной регистрации в соответствующий орган по труду.

8.2. В течение 15-ти дней с момента уведомительной регистрации работодатель совместно с профсоюзной организацией обеспечивают возможность работников Общества ознакомиться с содержанием настоящего  Договора.

8.3. В период действия настоящего Договора все споры и разногласия между сторонами      разрешаются путем переговоров и консультаций,  а при недостижении согласия –  в порядке,  установленном действующим законодательством Российской Федерации.

8.4. Внесение изменений и дополнений в настоящий Договор производятся в порядке, установленном  Трудовым  кодексом  Российской Федерации для его заключения.

8.5. Стороны до истечения срока действия настоящего Договора по взаимной договоренности могут вносить в Договор изменения и дополнения без проведения конференции работников. 

8.6. Ни одна из сторон, заключивших настоящий Договор, не может в течение установленного срока его действия в одностороннем порядке прекратить выполнение принятых на себя обязательств. 

8.7. Контроль за выполнением настоящего Договора осуществляют обе стороны,  подписавшие его.  Стороны ежегодно отчитываются о выполнении Договора на конференции трудового коллектива. 

8.8. Приложения к настоящему Договору являются его неотъемлемой  частью и могут изменяться в порядке,  установленном для заключения коллективного договора,  если особый порядок принятия отдельных документов не установлен действующим законодательством Российской Федерации.

8.9. В остальном,  что не предусмотрено настоящим Договором,  стороны руководствуются действующим законодательством    Российской Федерации.

8.10. Работодатель принимает локальные нормативные акты в пределах своей компетенции в соответствии с законодательством Российской Федерации, настоящим Договором.[image: image6][image: image7][image: image8][image: image9][image: image10][image: image11][image: image12][image: image13]
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