ФПСО

Решение проблем, возникающих при внедрении в коллективные договоры и соглашения мотивации членства в профсоюзе 
В прошлом году от профсоюзов Свердловской области на конференции был сделан доклад о проекте включения в коллективные договоры и соглашения механизмов мотивации членства в профсоюзе. В течении года проводились консультации с первичными профсоюзными организациями, работодателями по доработке действующих коллективных договоров с учетом предложенной ФПСО схемы мотивации профчленства.
Хотя на данный момент не удалось добиться включения в коллективные договоры мотивационных пунктов, опыт переговоров выявил ряд моментов, требующих дополнительной проработки. Но прежде чем остановиться на них, нужно вкратце напомнить суть проекта.
Условно, предложенную методику мотивации профсоюзного членства через коллективный договор или соглашение можно обозначить  как субсидирование работодателем взносов работников в профсоюзный социальный фонд.
Соответствующие положения по данной методике включены в Соглашение о регулировании социально-трудовых отношений в сфере малого и среднего предпринимательства Свердловской области. Однако, действие этих и ряда иных положений распространяются только на работодателей, присоединившихся к конкретным пунктам данного соглашения (вариативный подход).
Суть методики включения в КДиС положений о субсидировании взносов работников в профсоюзный социальный фонд заключается в том, что работодатель через колдоговор обязуется выплачивать любому работнику (независимо от членства в профсоюзе) регулярную надбавку или социальную выплату, на условии уплаты работником большей части этой надбавки в виде взносов в профсоюзный социальный фонд, за счет которого данным работникам (платящим взносы) профсоюзом предоставляется социальный пакет.
Чтобы не появлялось претензий, что работники, не желающие участвовать в профсоюзной программе и платить взносы, дискриминированы по признакам, не относящимся к деловым качествам, задачи профсоюзного социального пакета должны быть направлены на цели повышения трудоспособности самих работников.

Таким образом, в КДиС не фигурируют положения, которые можно признать дискриминационными в отношении нечленов профсоюза.

При этом отношения профсоюза и работника предприятия регулируются трудовым законодательством только в части представительства интересов работников в социальном партнерстве. Поэтому профсоюз вправе дифференцировать уровень взносов в социальную программу и объем соцпакета по признаку принадлежности профсоюзу.

Например, член и нечлен профсоюза одинаково получают по КДиС, как участники профсоюзной социальной программы,  6% (условно) от заработка в виде надбавки к зарплате. Но профсоюз может установить правила участия работника в программе, определив взнос члена профсоюза в размере 2% зарплаты, а нечлену профсоюза 5% (у члена профсоюза остается на 3% больше средств). Также профсоюз может, при данном уровне взносов членов и нечленов профсоюза, совершенно законно предоставлять членам профсоюза соцпакет в большем объеме. На первых этапах реализации методики, последний вариант более реалистичен.
Соответственно, работник, нежелающий участвовать в профсоюзной программе, независимо от членства в профсоюзе, не получает ни надбавки ни соцпакета.

Теперь о том, какие проблемы реализации данной методики и путей их решения были выявлены в процессе контактов с первичными организациями и работодателями. Их можно разбить на общие и технические.
Общие проблемы можно отнести к любой методике мотивации профчленства через механизмы социального партнерства. Проще говоря,  такого плана проблемы всплывут и в случае, если законодательство не будет ограничивать мотивацию членства в колдоговорах и соглашениях.

1. Нежелание даже лояльных работодателей усиливать профсоюз, отдавать профсоюзу «лавры» оператора социальной программы предприятия. Чаще всего это мотивируется нежеланием администрации «вносить раскол в трудовой коллектив».

Вероятней всего, на предприятиях со стабильной системой социального партнерства пока эту позицию работодателя придется уравновешивать уступками профсоюза в каких-то других вопросах. Хотя это не бесспорно с точки зрения профсоюзной идеологии, но и пассивность членов профсоюза в вопросах качества коллективных договоров, готовность бороться за преференции себе как членам профсоюза, в эту идеологию не вписывается и профсоюзу придется этот фактор учитывать.

2. Неготовность как профсоюза так и работодателя становиться площадкой для пилотного проекта. Все стремятся внедрять апробированный опыт кем то опыт, но не быть первыми.

3. Опасение что нечлены профсоюза могут опротестовать в том числе и в судебном порядке такой коллективный договор. Хотя с позиции пилотного проекта это было бы как раз полезно, для создания правового прецедента, чтобы потом его можно было бы использовать, как аргумент для дальнейшего внедрения. Так как правовой механизм довольно хорошо проработан, то и вероятность выигрыша для профсоюза в судах имеет хорошую перспективу.
К техническим проблемам внедрения методики можно отнести вопросы специфичные именно для нее.

1. Если ставить на первом этапе задачу внедрение мотивации членства без увеличения стоимости колдоговора для работодателя, то надо брать уже заложенный в колдоговор соц.пакет. Конечно, если методика «раскрутится», то в будущем можно предлагать на переговорах дополнительные опции в соц.пакет и сразу проговорить, что это только через мотивационную схему. Но решить сразу две задачи в пилотном варианте маловероятно.
Здесь сразу обнаруживается, что вообще не все колдоговора имеют соц.пакет, либо соц. пакет четко не отрегулирован, носит декларативный характер. Не все позиции соц. пакета подходят под юридические ограничения предлагаемой методики. Чтобы не возникало обвинений в дискриминации нечленов профсоюза, соцпрограмма профсоюза должна быть направлена на повышение трудовых качеств работника. По этой причине, например, отпадают любые гарантии и выплаты на членов семей работников.
Не подходят для включения в соц.программу профсоюзов гарантии и выплаты для узких и заведомо определенных категорий работников. Выплаты работодателя, компенсирующие взносы работников в программу, распределяются на всех участников. У работников не относящихся к категории, не имеющих право на определенные гарантии и выплаты по программе, исчезает мотивация участвовать в такой программе. По этой причине не целесообразно включать в схему такие выплаты, как помощь выходящим на пенсию, дополнительные гарантии работникам определенных специальностей и т.д.
В итоге по коллективным договорам для которых разрабатывалась схема мотивации профчленства, объем социального пакета для переключения на схему проекта составил от 0,7 до 2,5% ФОТ.

2. По таким соц.гараниям, как ДМС и сан.курортные путевки по направлению врача работодатели имеют налоговые льготы по выплатам во внебюджетные фонды. В результате, при переключении этих выплат от работодателя на профсоюзную соц.программу, появляются дополнительные расходы. Надо или договариваться с работодателем о об увеличении расходов или пропорционально договариваться о небольшом уменьшений обязательств работодателя по будущим периодам. С учетом небольшого объема «спорных» сумм (0,2-0,5% ФОТ) и повышением, в связи с применением новой схемы, выплат работникам, зависящим от среднего заработка, такая корректировка не представляется принципиальной.
3. Первичные организации опасаются, что внедрение новой методики увеличит нагрузку по администрированию, как поступающих взносов, так и расходов по соц. программе, которые ранее администрировал  работодатель. Также потребуется сбор заявлений работников на вступление в программу и удержание взносов, на организацию предоставления соц.пакета. Безусловно, что эта проблема должна решаться за счет помощи вышестоящих профсоюзных организаций, а после выхода схемы из пилотного режима, расходы на администрирование должны закладываться в уровень взносов по соц. программе профсоюзов.

4. Необходимо прорабатывать схему мотивации работника по участию (выплате взносов) в соц. программе профсоюза после получения неких разовых преференций по данной программе. Это необходимо как с идеологической позиции, так и с позиции финансовой устойчивости всей схемы соц. программы. Для предоставляемых в рамках соц. программы профсоюзов страховых полисов (например ДМС) целесообразно включать в договор страхования профсоюзом работников, участвующих в программе, право отзыва страхователем (профсоюзом) данного полиса. Для разовых гарантий и выплат (например, путевки, предоставляемые раз 2-3 года) можно заключать договоры профсоюза и работников, что преференция предоставлена в качестве кредита, который погашается самим же профсоюзом, через год (или иной период) если работник не вышел из профсоюзной программы.
В положение о профсоюзной соц. программе следует вводить норму, о существенном вступительном взносе для работников, вступающих в программу после выхода из нее. При определении размера такого взноса учитывать объем ранее полученных работником преференций и сумму недополученных от него взносов за период неучастия в программе.
5. Для коллективных договоров, имеющих четкий механизм индексации зарплаты, найдена технология повышения эффективности применения схемы мотивации членства через вышеизложенную схему, без увеличения объема взятых работодателем на себя обязательств. Заключается метод в дополнении механизма индексации, тем что за определенный период индексация осуществляется не через увеличений тарифных ставок и окладов, а через увеличения выплаты, компенсирующей взносы работников в соц. программу профсоюза, пока эта выплата не достигнет определенного показателя (5-10% зарплаты).
В этом случае, появляется разница между данной надбавкой и взносами членов профсоюза в соц. программу, и у членов профсоюза в итоге получается больший остаток средств на руках, чем у нечленов профсоюза, для которых следует устанавливать взнос в программу на уровне выплат работодателя, по компенсации участия работников в программе.

Необходима разъяснительная работа перед введением в КДиС предложенной схемы среди, как членов профсоюза, так и нечленов профсоюза. В целом,  профсоюзами слабо наработано идеологическое обеспечение необходимости мотивации профсоюзного членства перед социальными партнерами и обществом в целом.

