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ПРОИЗВОДСТВЕННЫЕ ОТНОШЕНИЯ И СОЦИАЛЬНЫЙ ДИАЛОГ

Парчевская Светлана, зав. отделом информации и мониторинга Витебского областного объединения профсоюзов
Введение

Данное исследование касается производственных отношений и социального диалога в контексте их современного развития в Беларуси. Производственные отношения в работе рассматриваются в более широком смысле - они затрагивают не только отношения между нанимателями и профсоюзами в сфере социально-трудовых отношений, но и государственную политику, влияющую на рынок труда, формирование независимых институтов и правового поля, в котором данные институты взаимодействуют.

В настоящее время в Беларуси в условиях трансформации к рыночной экономике идет процесс становления системы социального партнерства и налаживания социального диалога между основными участниками социально-трудовых отношений. Социальный диалог можно определить как согласование интересов социальных партнеров, основанное на информировании каждой из сторон о своих намерениях и возможностях, тщательном отборе аналитической информации, предоставляемой экспертами независимых партнеров, и мотивации своих позиций, доводов, ожиданий (Visser, 1998). Социальный диалог не тождественен коллективным переговорам, но является предпосылкой для более эффективного процесса коллективных переговоров, позволяя очистить его от «государственного преимущества» и находить компромисс между издержками и выгодами сторон для получения эффективного конечного результата.

Формирование новой модели взаимоотношений  в социально-трудовой сфере между государством, нанимателями и профсоюзами на своем пути сталкивается с двумя проблемами, которые трудно решать одновременно. Во-первых, социальные партнеры должны определить, а в дальнейшем принять единый курс действий, который приведет к ожидаемому результату.  Во-вторых, они должны достичь согласия, понимая, что не всегда выбранные общие решения дают определенные и желаемые выгоды. Социальный диалог призван помочь решить  данную дилемму: найти выигрышное решение для всех его участников в результате трудоемкого переговорного процесса по достижению согласия в распределительном аспекте (Scharpf,1997). 

1. Мозаика существующего разнообразия

В современном мире производственные отношения, политика на рынке труда и система социальной защиты характеризуется большим разнообразием. Таблица 1 представляет «идеальные типы» производственных отношений, существующих в Западной Европе и «переходный патернализм», имеющий место во многих республиках бывшего Советского Союза.

В конфронтационной модели капитал и труд «отдалены, их отношения еще не сформировались, их взаимодействие подобно пустоте и стремиться принять форму конфликта» (Crouch, 1993, p.31). Признание интересов ограничено или вообще отсутствует, стороны подвергают сомнению законность  требований друг друга, отношения высоко конфликтны и часто требуют вмешательства государства. В этой модели трудовые законы играют важную роль в определении индивидуальных прав (в особенности материальных), но, как правило, чаще всего остаются только на бумаге, так как  возможности государства по их исполнению довольно слабы или оспариваемы.

В плюралистической модели капитал и труд развивают договорные отношения; поддерживают соперничающую оценочную систему,  понимая, что они могут согласиться по процедуре и принять решение, если победитель играет по правилам. Структура интересов фрагментирована и координация интересов слаба. Государство склоняется воздерживаться от вмешательства и надеется на саморегуляционные силы рынка, которые приведут к эффективному решению. Производственные отношения характеризуются «волюнтаризмом»; действия профсоюзов не защищены правами, но гарантированная парламентом  свобода выступает как своеобразный иммунитет; коллективные договора и соглашения являются делом чести и не содержат законной и обязательной составляющей. 

В корпоратистской модели коллективные переговоры имеют тенденцию быть решающими или контролируемыми организациями, представляющими капитал и труд. Договорные отношения поддерживаются консультациями на уровне национальных институтов, а также в трудовых советах или объединенных комитетах рабочих и менеджмента. Государство стремиться способствовать договорному регулированию, например, признанием объединений профсоюзов на национальном и секторальном уровне, гарантируя широкое участие в социально-экономической политике, в противовес конкурирующим организациям и профсоюзам на уровне отдельных предприятий.

Отношения между трудом и капиталом, которые существуют сегодня в Беларуси, в некоторой мере повторяют различные характеристики «идеальных типов» производственных отношений, существующих в Западной Европе. Однако, отношениям труда и капитала в Беларуси свойственна противоречивость и незаконченность. Одной из главных трудностей является то, что переходный период характеризуется макроэкономической нестабильностью,  которая мешает созданию благоприятных условий для функционирования институтов, представляющих труд и капитал. С оной стороны, нескоординированные действия профсоюзов создали предпосылки для децентрализации системы коллективных переговоров и фрагментации профсоюзного движения. Позиции профсоюзов на уровне отдельных предприятий усилились, но их потенциал на национальном уровне остается слабым. С другой стороны, государство фактически опосредует отношения между профсоюзами и нанимателями, которые часто на уровне предприятий выступают на одной стороне. Вместе с тем,  административно-командный метод управления не позволяет сформироваться сильной и независимой организации нанимателей, и чаще всего нанимателем в последней инстанции выступает государство. Таким образом, договорные отношения и социальное партнерство, которые законодательно закреплены в республике и приветствуются государством, не приносят ожидаемого результата, и поэтому государство вынуждено продолжать свои интервенции во взаимоотношения между трудом и капиталом.

2. Коллективные представительства: профсоюзы и объединения нанимателей

Любая модель производственных отношений включает в себя субъекты таковых отношений. С точки зрения коллективных представительств субъектами производственных отношений выступают профсоюзы и ассоциации нанимателей. 

Профсоюзы. В Беларуси наемные работники в большинстве представлены профсоюзами, выступающими с единой позицией и объединенными на национальном уровне Федерацией Профсоюзов Беларуси (ФПБ). В то же время за десятилетний период трансформации в профсоюзном движении республики появились независимые профсоюзные объединения, не входящими в состав ФПБ и не признанные официально на национальном уровне. 

Следует отметить, что Беларусь является страной с высоким уровнем охвата национальной экономики профсоюзным движением, о чем свидетельствует таблица 2.
Наниматели. Коллективные интересы нанимателей на национальном уровне в Беларуси представлены конфедерацией промышленников и предпринимателей. Как и в профсоюзном движении за годы трансформации образовались независимые объединения нанимателей, однако они не участвуют в социальном диалоге, так как не признаны на государственном уровне. Конфедерация промышленников и предпринимателей состоит в основном из директоров государственных предприятий и руководителей негосударственных предприятий с преобладающей долей собственности государства. 

3. Коллективные договора и соглашения и гармонизация социально-трудовых отношений

Для наемных работников коллективные договора и соглашения выполняют защитную функцию (гарантируют оплату труда и условия работы), функцию участия в управлении отношениями в социально-трудовой сфере и распределительную функцию (экономический и технический прогресс, обучение как факторы перераспределения от капитала к труду). 

Для нанимателей наиболее важной функцией выступает возможность регулирования конфликтов. «Контроль менеджмента намного эффективнее, когда он узаконен через совместное участие» (Flanders, 1975). Коллективный договор гарантирует продолжение производства до тех пор, пока действует коллективная договоренность. 

Коллективные договора и соглашения упрощают сложную для государства и политиков задачу - установления стандартов и нормативов в социально-трудовой сфере - сфере с высоким конфликтным потенциалом  и высокой степенью риска потерпеть неудачу.

В международной практике можно определить две основные модели переговорного процесса: переговоры на уровне отдельного предприятия, где профсоюзы и наниматели решают только узкий круг задач, и переговоры на национальном уровне или уровне отрасли, когда профсоюзы и наниматели объединяются и имеют мандат на всестороннее обсуждение и достижение взаимовыгодного решения. 

Централизованная система переговоров важна для всех участников социально-трудовых отношений:

· для профсоюзов она позволяет достичь оптимизации трех основных функций (защитная, распределительная и участия) на всех уровнях. Более того, централизация позволяет профсоюзам проводить солидаристскую политику в вопросах занятости и заработной платы. 

В централизованной системе переговоров реализуется возможность конкурировать на основе производительности труда и устранить конкуренцию на основе заработной платы. Централизованные переговоры в условиях растущей инфляции позволяют добиваться ценовой стабильности, а в периоды  рецессии -  предупредить резкое снижение заработной платы. 

· для нанимателей коллективные договора и соглашения являются инструментом в решении конфликтов. 

В централизованной системе переговоры ведутся вдали от рабочего места, что позволяет решать распределительный конфликт не на рабочем месте и избегать акций протеста. Во многих странах Западной Европы желание менеджмента избежать конфликтов на рабочем месте являлись основным мотивом для нанимателей создавать  и поддерживать систему централизованных переговоров.

· для правительства система централизованных переговоров может использоваться как средство макроэкономической политики.

Вместе с тем, централизованная система ограничивает индивидуальные предприятия и профсоюзы в принятии собственного решения, и поэтому они стремятся к автономии.

В производственных отношениях в настоящее время сложно найти страны, где переговоры ведутся только на одном уровне.  В случае многоуровневых коллективных переговоров различные уровни интегрируются так, чтобы предотвратить блокирование их индивидуальных целей (Traxler, 1994, стр. 174).

В Беларуси существует многоуровневая система договорных отношений. С одной стороны, данные свидетельствуют о высокой степени централизации переговорного процесса, доминирующим уровнем которого является национальный. С другой стороны, существует высокая внутрисекторальная и межсекторальная дифференциация заработной платы, что не свойственно централизованным системам, о чем свидетельствует таблица 3.
 Это можно объяснить тем, что централизация в Беларуси означает монополию представления интересов на национальном и секторальных уровнях, т. е. не существует других конкурирующих объединений нанимателей и наемных работников, ведущих социальный диалог. В то же время, определяющую роль в принятии решений принадлежит профсоюзам отдельных предприятий, которые решают свои индивидуальные задачи и поддерживаются наемными работниками. Именно поэтому, на отраслевом и национальном уровнях, по существу, не работает коллективно-договорное регулирование оплаты труда наемных работников. 

4. Роль социального диалога и социально-трудовые отношения

Роль социального диалога состоит, прежде всего, в улучшении качества информации среди основных участников социально-трудовых отношений для предотвращения внутренних шоков. 

Социальный диалог начинается и может иметь место только между независимыми сторонами, где партнеры осознают, что они зависят друг от друга только в вопросах достижения положительного результата или предупреждения негативной динамики (Chaloupek, 1997). Это не означает обязательное достижение консенсуса и не предполагает полное отсутствие конфликта. И консенсус, и конфликт имеют свое начало в различных точках зрения о природе экономического явления и понимания, что так долго продолжаться не может, и надо что-то менять. 

Принципиальное движение по пути достижения консенсуса является преимуществом в модели социального партнерства. Очень важно интегрировать отдельные интересы всех участников социально-трудовых отношений в контекст интересов национальной экономики. Социальное партнерство должно строиться на фундаментальном консенсусе  по следующим вопросам:

· совместное регулирование и контроль в области экономической и социальной политики, где особое внимание уделяется вопросам занятости, заработной платы, внутреннего рынка и конкуренции;

· содействие экономическому росту и конкурентоспособности;

· сохранение стабильности национальной экономики;

· рост благосостояния;

· поддержание социального мира.

Социальные партнеры не являются участниками политической и выборной конкуренции как политические партии, поэтому социальный диалог можно рассматривать как стабилизирующий элемент политической системы.

Партнерство в Беларуси только стартует, и первые его ростки нельзя оценить однозначно (Ю.А. Веселов, 2003). В настоящее время в Беларуси необходимо создать условия для эффективного социального диалога. Это касается конкретизации целей и задач, формирования институтов независимого партнерства, ограничения «государственного преимущества» в трудовых отношениях, создания правового поля для деятельности социальных партнеров. Социальный диалог сегодня призван сыграть свою позитивную роль в гармонизации социально-трудовых отношений.
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Таблица 1. Типы производственных отношений

	
	Северный корпоратизм
	Центральное социальное партнерство
	Англосакский плюрализм
	Латинская конфронтация
	Переходный патернализм

	Организация интересов (профсоюзы и наниматели)
	Целостная

Дисциплинированная

Всесторонняя
	Сегментированная

Дисциплинированная

Частичная/
стабильная
	Фрагментированная

Колеблющаяся

Непостоянная 
	Соперничество

Колеблющаяся

Непостоянная
	Фрагментированная

Дисциплинированная

Частичная/стабильная



	Взаимоотношения
	Профсоюзы ведущие/

сбалансированные
	Наниматели ведущие/

сбалансированные
	Альтернативные/ неустойчивые
	Слабые обе стороны/значимая роль государства
	Слабые обе стороны/значимая роль государства

	Коллективные переговоры

· Доминирующий

· Охват

· Значимость

· Стиль

· Характер


	Секторальный

Высокий

Значительная

Интеграционный

Стабильный 
	Секторальный

Средний к высокому

Умеренная

Интеграционный

Стабильный
	Предприятие

Малый к среднему

Значительная

Противостоящий

Нестабильный
	Альтернативный

Средний к высокому

Ограниченная

Спорный

Нестабильный
	Альтернативный

Высокий

Декларативная

Встроенный

Стабильный

	Координация
	Значимая
	Значимая
	Отсутствие 
	Непостоянная
	Отсутствие

	Конфликт
	Средний к низкому

Высоко организованный
	Низкий

Высоко организованный
	Средний к

высокому

Дисперсный
	Высокий

Нерегулярный
	Отсутствие

Не организованный

	Роль государства
	Стремление помочь

Коллективные права
	Стремление помочь, регулирование

Коллективные и индивидуальные права 
	Роль воздержавшегося

Принцип добровольности
	Интервенции

Коллективные и индивидуальные права
	Административно- командный метод Коллективные и индивидуальные права 

	«государство благосостояния»


	Целостное

Право на труд

Наниматель
	Фрагментированное

Право дохода

Компенсатор
	Остаточное

-

Генератор условий для рабочих мест
	Зачаточное

Провозглашается право на труд и благосостояние

-
	Фрагментированное 

Право на труд

Наниматель, компенсатор, генератор рабочих мест

	Представители
	Швеция, Финляндия, Дания, Норвегия
	Австрия, Германия, Швейцария, Бельгия, Нидерланды
	Великобритания, Ирландия
	Франция, Италия, Испания, Португалия, Греция
	Беларусь, Украина, Молдова


Таблица 2.  Профсоюзы и коллективные переговоры в странах Центральной и Восточной Европы

	Страны
	Численность членов профсоюза, в % к общему числу занятых
	Уровни коллективных переговоров
	Охват коллективными договорами и соглашениями 

	
	
	национальный
	Отраслевой
	Предприятие
	

	Чехия

Эстония

Венгрия

Латвия

Литва

Польша

Беларусь

Молдова

Украина

Швеция

Дания

Австрия

Англия Франция
	35

13

40

28

10

61

85

85

90

77

68

37

21

7
	+

+

+

+

+
	+

+

+

+

+

+
	+

+

+

+

+

+

+
	20

29

40

28

90

10

80

92

67

72

52

97

40

75




Источник: Transition Report 2000,  стр.99; Visser, 1998c
Таблица 3. Внутриотраслевая дифференциация среднемесячной заработной платы, март 2003 года 

	
	Категории

работников
	Диапазон среднемесячной заработной платы

	
	
	максимум
	минимум
	коэффициент

	Химическая промышленность
	рабочие
	825317
	101455
	8,1

	
	специалисты
	752813
	129222
	5,8

	
	руководители 
	972744
	153792
	6,3

	Станкостроительная и инструментальная промышленность
	рабочие
	322447
	148614
	2,2

	
	специалисты
	312236
	124101
	2,5

	
	руководители
	560413
	182076
	3,1

	Строительство
	рабочие
	310665
	58323
	5,3

	
	специалисты
	394781
	52333
	7,5

	
	руководители
	507315
	110333
	4,6

	Промышленность строительных материалов
	рабочие
	524017
	27018
	19,4

	
	специалисты
	609989
	106875
	5,7

	
	руководители
	853060
	146287
	5,8

	Пищевая промышленность
	рабочие
	412292
	24080
	17,1

	
	специалисты
	757897
	83500
	9,1

	
	руководители
	904048
	120467
	7,5


Источник: Мониторинг социально-трудовой сферы РБ, 2003, стр.14
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