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В сентябре 2019 года на рассмотрение Совета Конфедерации был вынесен фундаментальный вопрос деятельности наших профсоюзов: «Социальный диалог: состояние, новое в практике выработки, принятия, реализации коллективных договоров, соглашений в профсоюзах – членах МКП «Строитель». Опыт, проблемы».

Этой теме в той или иной постановке все годы деятельности МКП «Строитель» неизменно уделялось первостепенное внимание. Наши профсоюзы накопили немалый и неоценимый опыт. Наряду с определёнными общими положениями каждым профсоюзом выработан свой стиль, свои подходы, свой почерк, сформировались свои особенности. 

Сегодня на всём пространстве СНГ социальное взаимодействие избрано как способ регулирования социально-трудовых отношений. Стратегическим направлением формирования партнёрских отношений признаны трёхсторонние консультации и трёх- и двусторонние соглашения (договоры) на разных уровнях (национальном, межотраслевом, отраслевом, территориальном, а также на уровне предприятия).

В рамках этого наши профсоюзы искали современные эффективные методы решения задач по отстаиванию прав и интересов трудящихся. В значительной мере по инициативе и настоянию профсоюзов сформирована Практика ряда наших профсоюзов и их организаций свидетельствует, что одной из главных трудностей развития социального партнёрства в странах СНГ остаётся несформированность или формальная сформированность социальных партнёров.

К сожалению, законодательное установление представительных субъектов социального партнёрства далеко не всегда сопровождается реальным формированием стороны от работодателей.

Министерства и ведомства, являющиеся участниками отраслевых соглашений, по-прежнему в ряде случаев не обладают необходимыми полномочиями для ведения переговоров и заключения соглашений с представительными органами работников.

Оппоненты профсоюзов в комиссиях ещё во многих случаях до сих пор не осознали необходимость строить свои взаимоотношения на принципах равноправия и уважения, не проявляют готовности к компромиссу и ответственности за невыполнение договорённостей.

Есть немало примеров, когда предприниматели, руководители государственных организаций всячески препятствуют и откровенно саботируют переговоры по заключению коллективных договоров и соглашений. С этим столкнулись наши коллеги в Казахстане и Молдове.

Крайне прискорбно, что профсоюзы в лице их организации нередко при этом не проявляют должной инициативы и настойчивости в противодействии таким фактам. Это приводит к сокращению сферы действия коллективно-договорного регулирования, ущемлению прав трудящихся, навязыванию им режимов труда и отдыха, условий оплаты труда, страхования производственных и социальных рисков, снижающих уровень социальной защищённости и ухудшающих их положение даже по отношению к действующему законодательству.

Беспокоит не только сокращение таким образом числа коллективных договоров, заключаемых непосредственно в организациях, но и то, что договорённости, достигнутые на основе социального партнёрства и зафиксированные в обязательствах тарифных соглашений разного уровня, не выполняются работодателями и органами исполнительной власти.

До сих пор ситуация доводится до критического состояния беспрецедентными масштабами нарушения права работающих на современную полную оплату труда. Многие предприятия хронически задерживают расчёты с работниками.

В этих условиях коллективные переговоры, их роль, как центрального механизма социального партнёрства, постоянно возрастает. Мы понимаем, что с одной стороны растут требования к качеству соглашений и коллективных договоров, их результативности, а с другой – и в профсоюзной среде возросло понимание, что без профессиональной подготовки, только на одном опыте, пусть и успешном, желаемых результатов достичь с каждым годом становится всё труднее.

Среди профсоюзных работников есть специалисты, обладающие даром переговорщика. Полагаясь на опыт и интуицию, они нередко достигают неплохих результатов. Однако, сегодня, когда цена переговоров социально-трудовой сфере резко возросла, тот, кто рассчитывает на удачу, ориентируясь лишь на складывающуюся обстановку, рискует многим. Именно поэтому и ставится так остро вопрос о необходимости специальной подготовки переговорщиков.

Хороший опыт есть у молдавских коллег, где на уровне национального профцентра организована постоянно действующая система подготовки таких специалистов.

Значит, профессиональная переподготовка и повышение квалификации профсоюзного лидера в рамках постоянного образовательного процесса должны быть направлены на его развитие как профессионала, что включает в себя, помимо других качеств, профессиональную компетентность, социально-психологический опыт, навыки и умения достижения поставленных целей.

Проблем и трудностей в этом немало. Особенно в первичном звене, в малочисленных организациях, на предприятиях малого и среднего бизнеса, в коллективах, входящих в транснациональные корпорации и финансово-промышленные группы.

Какие изменения происходят здесь? И есть ли они?

В этом плане небезынтересны результаты проводимых опросов-исследований о мнениях работников о роли коллективного договора в защите их интересов.

Если большинство выборных профсоюзных работников и активистов по-прежнему считает, что коллективный договор играет важную роль в регулировании основных вопросов оплаты и условий труда в организациях, то около 40% работников-членов профсоюза считают, что коллективный договор защищает лишь отчасти.

Как и ранее, до 40% работников, не состоящих в профсоюзе, считают, что оплата и условия труда были бы не хуже и без коллективного договора. Почему так происходит?

Свою роль продолжает играть незнание содержания коллективного договора, отсутствие информации о ходе коллективно-договорной кампании.

Опросы-исследования показали, что если степень знакомства с содержанием коллективного договора руководителей и профсоюзных работников на уровне 60–70%, то среди рабочих – членов профсоюза чуть более 50% ответили, что знают отдельные положения и до 20% с содержанием коллективного договора не знакомы.

Важен сам процесс разработки и заключения коллективного договора. По данным исследований, большинство работников – членов профсоюза вовлечены в процесс разработки и заключения коллективного договора в качестве его непосредственных участников. Они отметили, что проект коллективного договора разрабатывался с их участием и обсуждался в подразделениях организации.

Особого внимания заслуживает тот факт, что в каждой третьей организации этого не происходило, и коллективный договор был представлен работникам в готовом виде. Почему это до сих пор возможно?

Степень вовлечённости не состоящих в профсоюзе работников предприятия в процесс разработки и заключения коллективного договора оказалась заметно ниже, чем у членов профсоюза.

Важнейшая составляющая коллективно договорных отношений – выполнение договора.

Исследования показали, что большинство респондентов считают, что обязательства работодателя по коллективному договору выполняются лишь частично. Так считают 52,5% выборных профсоюзных работников и активистов, 58,0% членов профсоюза и 61,0% работников, не состоящих в профсоюзе. Чаще всего этот ответ выбирали рабочие (69,0%).

Всё это свидетельствует, что практика социального партнёрства на его локальном уровне далека от совершенства. Невыполнение работодателями обязательств по колдоговору, отсутствие на законодательном уровне эффективных механизмов воздействия на нарушителей, недостаточно жёсткая и последовательная позиция профсоюзных организаций – всё это вызывает у значительной части работников сомнения в эффективности коллективно-договорных отношений и действенности договора как инструмента защиты интересов лиц наёмного труда.

Существует заметный разрыв во мнениях различных групп респондентов. О том, что коллективный договор выполняется полностью, сообщили около 45% выборных профсоюзных работников и активистов, 33% членов профсоюза и 17% – работников, в нём не состоящих. Надо подчеркнуть, что все они работают в одних и тех же организациях.

Обращает на себя внимание, что прохождение подобной информации носит иерархический характер. В первую очередь она распространяется среди профсоюзного актива и представителей администрации. О полном выполнении коллективного договора в ходе опроса сообщили 44% руководителей, 36% специалистов и лишь 16% рабочих.

Думается, что это зависит и от организации контроля реализации коллективного договора. Более трети из опрошенных (и прежде всего работники) и ответивших на вопрос респондентов сообщили, что они никак не участвуют в контроле. Очевидно, что профсоюзным организациям необходимо шире привлекать рядовых работников к процедуре контроля. Это будет не только усиливать позиции профсоюза при взаимодействии с работодателем, но и способствовать росту у работников мотивации профсоюзного членства.

Практика прошедших лет позволила нашим профсоюзам выработать ёмкие макеты коллективных договоров и соглашений всех уровней, наполнить их конкретным содержанием. 

Заработная плата – их важнейший раздел.

Как изживаются нарушения законодательства, в том числе факты, когда тариф устанавливается ниже минимальной государственной гарантии в оплате труда? Преодолена ли отрицательная тенденция снижения доли тарифа в общей величине заработной платы в пользу дополнительных стимулирующих выплат? На обследованных предприятиях тарифная часть составляла от 7 до 30% (данные ВКП).

Одним требований системы социального партнёрства является неснижение гарантий, принимаемых в данном соглашении, по сравнению с соглашениями более высокого уровня – генеральным или отраслевым. В реальной жизни это требование выполняется далеко не всегда и в самом важном звене, на уровне предприятия – в коллективном договоре.

Медленно исправляется положение дел, когда в колдоговорах системы и условия оплаты труда прописаны (даже в лучших вариантах) крайне нечётко. Это делает практически невозможным работнику самостоятельно просчитать свой заработок. Не приостановлена тенденция, когда из коллективных договоров «исчезают» уровни и условия оплаты труда специалистов. Практически нет согласованных систем защиты заработной платы в случаях финансовых затруднений, что особенно проявило себя в условиях кризиса. Опасным является появление в колдоговорах систем штрафных санкций, построенных на снижении выплат, предусмотренных договором.

Серьёзная проблема – это недостаточно высокий уровень заработной платы. Степень недовольства низким размером заработной платы чрезвычайно высока.

Одной из причин такого положения (и не из последних) является недостаточное влияние профсоюзов на первичном уровне (в организациях, на предприятиях), порождённое отсутствием должной коллективной, методологической поддержки и часто низкой квалификацией профактива в вопросах организации заработной платы и ведения переговоров, что вынуждает соглашаться с работодателями.

Не исключается и самый обычный махровый формализм.

О некоторых вопросах практики переговоров.

Чтобы переговоры состоялись и были содержательными, требуется соблюдение двух важных первоначальных условий. Во-первых, работодатель должен признавать профсоюз в качестве партнёра по коллективным переговорам. И во-вторых, в практике должно выполняться обязательство работодателя предоставлять профсоюзу информацию, необходимую для коллективных переговоров. Эти два элемента тесно взаимосвязаны и в основном должны регулироваться законодательством. Что в этом изменилось?

Не во всех странах СНГ имеющееся законодательство по этим вопросам совершенно, и это мешает в полной мере использовать возможности социального партнёрства для защиты прав наёмных работников.

Так, не были решены до конца проблемы представительства работников и работодателей. И сейчас в ряде стран СНГ в переговорном процессе работников могут представлять не только профсоюзы, но и иные органы, сформированные работниками, при этом полномочия таких органов не разграничивается с полномочиями профсоюзов. Не определено и при каких обстоятельствах это может происходить, и как быть, если на предприятии действуют несколько профсоюзных организаций.

Принятый Межпарламентской Ассамблеей СНГ модельный закон «О коллективных договорах и соглашениях» позволяет разрешить эту проблему. В нём предусмотрено, что при отсутствии в организации профсоюза стороной переговоров выступает орган, образованный и уполномоченный на представительство на собраниях или конференциях работников. Очевидно, что исходя из модельного закона, следовало бы внести изменения в национальные законодательства. 

Кроме того, необходимо учесть европейский опыт заключения коллективных договоров на предприятиях, где действуют несколько профсоюзов. Там законодательно установлен порядок определения наиболее представительного профсоюза. Именно он наделяется правом проводить переговоры и заключать договор от имени всех работников. Представляется, такой вариант был бы наиболее приемлемым и для стран СНГ.

Не менее сложной при заключении соглашений является проблема представительства работодателей. Созданные в большинстве стран Содружества объединения предпринимателей работают в основном для содействия их экономической деятельности. Немногие уставы существующих объединений предпринимателей предусматривают, что эти объединения представляют своих членов в коллективных переговорах и при заключении соглашений. В такой ситуации нередко сторону работодателя представляет, как было сказано, соответствующее министерство, как правило, не имеющее действенных мер воздействия на работодателей. Поэтому давно назрела необходимость в принятии законов об объединениях работодателей во всех государствах СНГ, определении их полномочий в этой области в их уставах или положениях.

Ещё одна проблема – сфера действия соглашений.

Естественно, что соглашение в первую очередь распространяется на те предприятия, представители работодателей и работников которых участвовали в разработке и заключении соглашения. Что же касается других работодателей и работников, то способы распространения на них заключённых соглашений не везде выработаны, а в некоторых государствах просто нереальны.

Мы говорим о необходимости разработки способов более широкого распространения действия соглашений. Это может быть обращение к организациям, не участвовавшим в его заключении, от имени подписавших его сторон. Возможен и иной способ, например, согласно Трудовому кодексу РФ, а в Москве – Московскому закону «О социальном партнёрстве» официальное опубликование соглашения рассматривается как приглашение присоединиться к нему. Если в течение 30 дней с момента публикации работодатель не известил подписавшую его сторону о своём несогласии принять на себя предусмотренные соглашением обязательства, то считается, что соглашение распространяется на этого работодателя и соответственно работников.

Как срабатывает это в жизни?

Мы не раз обращались к проблеме распространения действий коллективных договоров только на членов профсоюза. Согласились, что однозначно решить её вряд ли возможно, так как законодательство не позволяет ограничивать распространение норм договора. Однако есть опыт профсоюзов по усилению их прав в этом вопросе. Во-первых – это процедура делегирования прав не членов профсоюзов профсоюзной организации при проведении переговоров. Во-вторых, если трудовые гарантии действительно должны распространяться на всех работников, то социальные гарантии, и это может быть записано в коллективных договорах и соглашениях, распространяются только на членов профсоюза.

Наши профсоюзы ныне переживают сложнейшие времена. Работодатели мало изменились и по сей день пытаются пересматривать условия соглашений, а то и просто игнорировать их. Задача стоит не просто выстоять, а непременно двигаться вперёд. И если уж компромисс неизбежен, то условия его должны быть максимально взаимовыгодными, с оговорёнными и зафиксированными совершенно конкретными сроками.

