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Федерация профсоюзов Свердловской области
Методика мотивации членства в профсоюзе через коллективный договор
Одной из дискуссионных тем в профсоюзах является распространение коллективного договора на всех работников, которое, по мнению многих, подрывает мотивацию профсоюзного членства. Департамент развития профсоюзного движения Федерации профсоюзов Свердловской области проводит анализ практики первичных профсоюзных организаций, пытающихся найти схему включения в коллективный договор преференций для членов профсоюза. Однако, данные попытки, либо напрямую входят в противоречие с действующим законодательством, либо мотивирующие положения коллективного договора регулируют узкий круг ситуаций,  которые кажутся работникам отдаленными для них угрозами (например, увольнение при сокращениях). 

Требуется включение в коллективный договор или соглашение положений, способных на постоянной основе мотивировать профсоюзное членство, не входя в противоречия с требованиями трудового законодательства. Одной из возможных методик мотивации профсоюзного членства через коллективный договор или соглашение является распространение отдельных его положений на участников социальной профсоюзной программы.
Суть данной методики заключается в том, что работодатель через коллективный договор обязуется выплачивать любому работнику (независимо от членства в профсоюзе) определенную выплату, на условии, что работник является участником социальной программы профсоюза. Участие в этой программе, по внутренним профсоюзным документам, подразумевает уплату работником определенной части этой выплаты или выгодоприобретения в виде взносов в профсоюзный социальный фонд. 
Так как социальная программа профсоюза не является частью коллективного договора, соглашения и трудовых отношений вообще, профсоюз вправе дифференцировать уровень взносов в социальную программу по признаку принадлежности профсоюзу. Например, члену профсоюза может засчитываться за взносы в участники социальной программы профсоюза его членские взносы.
Выплаты от работодателя и уплата с них взносов может иметь различную периодичность: месяц, квартал, год и т.д., или относиться к каким-то определенным ситуациям.
Выплаты работодателем работникам, являющимся участниками  профсоюзной социальной программы, может быть включено в коллективный договор способом, который не приводит к росту расходов на персонал (подробней см.**).

Чтобы не появлялось претензий, что работники, не желающие участвовать в профсоюзной программе и платить взносы, дискриминированы по признакам, не относящимся к деловым качествам (статья 3 ТК РФ), задачи профсоюзной социальной программы должны быть направлены на цели повышения трудоспособности самих работников. При этом нет смысла устанавливать контроль над целевым использованием работников данных выплат.

Работник, нежелающий участвовать в профсоюзной социальной программе, не платит в нее взносы, но и не получает соответствующей выплаты от работодателя и это будет результатом его добровольного решения. Причем речь идет о решении, несвязанном с членством в профсоюзе, а связанном с тем, что работник, не участвующий в социальной программе профсоюза меньше других тратит на цели повышения своей трудоспособности и повышает риск ее снижения. Также с точки зрения ст.3 ТК РФ, участие в социальной программе нельзя отнести к принадлежности к общественным объединениям или социальной группе, которые применяются, как признаки дискриминации.
Таким образом, в коллективном договоре не фигурируют положения, которые можно признать дискриминационными в отношении нечленов профсоюза. Ведь и сейчас в коллективных договорах есть положения о социальных льготах, которые работник реализует в заявительном порядке и не каждый работник, имеющий право на данную льготу, обязательно заявит о реализации данного права.
Аргумент против данной методики мотивации: «почему именно профсоюз выбран оператором подобной программы?», отбивается тем, что именно профсоюз, а не какая-либо другая организация является стороной коллективного договора или соглашения, создающего механизм поддержки данной программы.

При этом отношения профсоюза и работника предприятия регулируются трудовым законодательством только в части представительства интересов работников в социальном партнерстве. Например, член и нечлен профсоюза одинаково получают по коллективному договору, как участники профсоюзной социальной программы,  6% (условно) от заработка в виде доп.выплаты. Но профсоюз может установить правила участия работника в программе, определив взнос члена профсоюза в размере 1% от доп.выплаты и зачесть его профвзносы в качестве такой выплаты (на усмотрение, можно и с членов профсоюза тоже получать «бонус» в профсоюзную кассу, так как у профсоюза появляется дополнительная функция администрирования программы), а нечлену профсоюза 80% (у члена профсоюза остается значительно больше средств). При этом формально и член профсоюза и нечлен профсоюза получают от работодателя одинаковые сумы, что снимает с работодателя любые обвинения в дискриминации нечленов профсоюза.
Так как социальная программа профсоюза, на которую ссылается коллективный договор, будет внутренним профсоюзным документом (принятым без участия работодателя), а не частью коллективного договора, то и коллективный договор не будет содержать дискриминирующих нечленов профсоюза положений.
Решение, кто из работников и в каком объеме при этом получит преференции, работодатель делегирует профсоюзу, слагая с себя ответственность за этот вопрос.
**При внедрении описанной методики мотивации профчленства возможно таким образом прописать в коллективном договоре обязательства работодателя перед работниками, чтобы они не увеличивались в объеме, а переформатировались из соцпакета по схеме работодатель- работнику в схему работодатель-профсоюз- работник. С этой целью, в коллективном договоре выделяется часть существующего соцпакета, которая отвечает нижеизложенным требованиям*. В ряде проанализированных коллективных договоров такими пунктами являлись: субсидии на стоматологию, выплаты к отпуску, путевки работникам, ДМС и другие виды страхования работников, питание в столовой предприятия, дополнительные отпуска, вводимые сверх уровня законодательства.

Выплаты и гарантии по социальной программе профсоюза могут предоставляться, как через профсоюз за счет взносов участников программы, так и непосредственно работодателем. Подробно об этом можно почитать в документах раздела.

Как вариант увеличения объемов социальной программы профсоюзов или введения отложенного варианта реализации этой программы, возможно через включение в коллективный договор положения о том, что последующие повышения (индексации) зарплаты работодатель будет заменять ростомдоп.выплаты участника программы, пока ее уровень не составит где-то 7-12% к ФОТ. Так как повышение зарплаты были бы независимо от наличия соц. программы профсоюзов, то данный вариант мотивации профчленства не будет стоить дополнительных средств для работодателя.

Тогда выплата участникам социальной программы профсоюзов начинает действовать не немедленно, а при очередном повышении зарплаты, когда все повышение или его часть заменяются такой субсидией (мат.помощью). В этом случае мотивом вступления в профсоюз для работников служит то, что очередное повышение зарплаты и выплат ощутят не все.
(*)Каковы правовые и организационные ограничения по применению данной методики:

- так как социальная программа должна быть направлена на повышение трудоспособности работника (в основном повышение квалификации и здоровья работника), то в профсоюзнуюсоцпрограмму нежелательно  включать любые льготы членам их семей, или вопросы жилья работника, льготы неработающим пенсионерам и т.п.;
- не эффективно включать в соцпрограмму преференции для узких, заведомо определенных категорий работников, так как получится, что для других категорий работников снижается мотивация к участию в социальной программе (выплаты к юбилеям и по выслуге лет на предприятии, выплаты выходящим на пенсию и т.п.);

- к заработной плате ТК РФ и статья 37 Конституции применяет принцип равной оплаты за равный труд. Соответственно, у работника участвующего в соц.программе профсоюза и  не участвующего в ней при прочих равных условиях и труд равный. Поэтому заработная плата не должна регулироваться по данному признаку.

Преимущества предложенной схемы мотивации профсоюзного членства относительно других подходов к мотивации через коллективные договоры:

- в случае попыток нечленов профсоюза (или работников, не участвующих в программе)  доказать дискриминационный в отношении их характер данной схемы, дело будет иметь положительную судебную перспективу для профсоюза (методика прошла независимую правовую экспертизу, результаты которой прилагаются);

- профсоюз подотчетен за реализацию социальной программы перед работниками, которые в ней участвуют, что снимает с  работодателя ответственность за разницу преференциймеждучленам и нечленам профсоюза;
- преференции членам профсоюза осязаемы, персонифицированы и измеримы;

- налогооблажение работодателя по платежам, связанным с данной программой, аналогично налогооблажению заработной платы, персонифицированных льгот работникам и эти расходы включаются в себестоимость.
Трудности в реализации вышеуказанного подхода:

- администрирование изложенной схемы требует серьезных усилий со стороны профсоюза: сбор заявлений работников на вступление в программу и удержание взносов;
- необходима разъяснительная работа перед введением в коллективный договор предложенной схемы среди, как членов профсоюза, так и нечленов профсоюза.
Методика разрабатывалась исходя из того, что она должна:

- соответствоватьтребованиям ст.3, 43, 48, 132 ТК РФ и иным положениям законодательства, не допускающим дискриминацию по признаку непринадлежности работника к профсоюзам и иным качествам работника, не относящимся к деловым качествам;

- формировать преференции за членство в профсоюзе вне отношений работника и работодателя, но при этом опираясь на коллективные договоры и соглашения, создающие для этого благоприятные условия;

- не давать повода для  возникновения сторонних претензий к профсоюзам о нецелевой реализации социальной программы профсоюзов.
Необходимо отдельно остановиться на том, почему при заключении коллективного договора на локальном уровне конкретного предприятия такой механизм мотивации профсоюзного членства является единственно приемлемым, прежде всего с точки зрения сохранения правовой обоснованности мотивации.

1. Почему применяется непростая, на первый взгляд, схема мотивации: работодатель платит работнику выплату, тот с выплаты платит взнос в профсоюзную программу? Это важно прежде всего потому, что если бы работодатель напрямую перечислял бы средства на соц.пакет профсоюзу, то в силу положений ТК РФ он был бы обязан обеспечить такой характер отношений с распорядителем средств, который бы гарантировал отсутствие дискриминации работников по признаку профчленства. При этом данный момент актуален и для случая перечисление профсоюзу средств работодателя с переходом собственности на них профсоюзу, так и в случае если работолатель перечисляет средства профсоюзу без передачи права собственности на них (только распоряжение от лица работодателя). Но дифференциация членов и нечленов профсоюза является конечной целью всего проекта. А так сам работник платит взнос в соц.программу и соц.пакет предоставляется через двухсторонние взаимоотношения профсоюза и работника, а к таким отношениям не применимы положения ТК о дискриминации.

Следует отметить, что вариант доп. соглашения профсоюза и работодателя о перечислении средств на соц. пакет работникам с переходом средств в собственность профсоюза, чреват еще противоречием с положением статьи 36 ТК РФ, согласно которому профсоюз может получать от работодателя средства только в 2-х случаях, если они предусмотрены коллективным договором: на массовые культурные и спортивные мероприятия и на зарплату председателя профорганизации. Во всех других случаях, профсоюз может быть признан не надлежащей стороной коллективного договора или соглашения.
2. Почему коллективный договор (или соглашение с профсоюзом)  единственный вариант из правовых актов, через который можно реализовать данный механизм мотивации? Если обозначенный в п.1 механизм прописать не в коллективном договоре, а неком двухстороннем документе профсоюза и работодателя или в одностороннем локальном акте работодателя, где есть ссылка на профсоюзную соц.программу, то у нечленов профсоюза могут появиться обоснованные претензии: если работодатель имел выбор подписывать такой документ с профсоюзом или иной организацией или в своем локальном акте прописать другую организацию, которая возьмет на себя функцию оператора соц.программы, то сам документ может быть поставлен под сомнение (объявите тендер или что-нибудь подобное). Но при этом профсоюзный орган по определению является стороной коллективного договора и работодатель ни с кем другим в принципе не мог подписать содействие реализации соц.программы. Невозможно объявить тендер на поиск организации для подписания коллективного договора (отраслевого соглашения) со стороны работников, тогда когда профсоюз является представителем работников в силу положений ТК.

3. Не просто так целью социальной программы профсоюза определено повышение трудоспособности работника и из соц.пакета программы исключаются преференции пенсионерам, членам семей работников или то что не связано с деловыми качествами работника. Это важно с позиции того, чтобы снять возможные претензии не только по дискриминации член профсоюз и нечлен профсоюза, но и по линии участник программы – не участник программы. Поэтому порядок выплат участникам профсоюзную соц.программы, должны включаться в правовой акт, регулирующий весь комплекс трудовых отношений на предприятии (коллективный договор), тогда содействие соц. программе становится одной из мер стимулирования производительного труда работников.

4. Иной (не профсоюзный) представитель работников при подписании коллективного договора, не может реализовать соц.программу профсоюзов, так как является органом, который не получает какие-либо взносы. Правда, возможен вариант создания работодателем локального подконтрольного «профсоюза», который тоже может подписать мотивирующий коллективный договор. Но такая возможность у работодателя была всегда, как и механизмы мотивации работников к вступлению в такой «профсоюз».
Если Ваша профсоюзная организация заинтересовалась данной методикой и готова предложить ее на переговорах с работодателем:

1. Направьте для анализа действующий коллективный договор и проект нового с приложениями в Департамент развития профсоюзного движения ФПСО и вкратце опишите ситуацию с социальным партнерством на предприятии. Лучше это сделать на e-mail: derkach@fnpr.org
2. Мы вышлем Вам вариант положений коллективного договора, подходящих для применения методики и проект изменений в коллективный договор.

3. Необходимо провести анализ объемов расходов по социальному пакету, подходящему для применения методики.

4. После этого мы подготовим Вам пакет документов, необходимый для реализации проекта (положение о социальной программе, агитационные материалы, соглашение с работодателем по техническим вопросам реализации программы и др.).

5. Департамент развития профсоюзного движения ФПСО готов сопровождать реализацию проекта в заинтересованной профсоюзной организации: проводить обучение актива, давать разъяснения на заседания профкома, быть экспертами профсоюза на коллективных переговорах с работодателем.

