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Предисловие

Уважаемые читатели! 

По случаю конференции по политике в области занятости «Рабочие места для Европы» (Jobs for Europe), проведенной в сентябре 2012 года, Жозе Мануэл Дуран Баррозу, председатель Европейской комиссии, заявил, что «социальный диалог, коллективные переговоры и консультации являются частью нашей ДНК». Именно по этой причине все усилия должны быть инвестированы в дальнейшее развитие и продвижение социального диалога, особенно в новых государствах-членах ЕС и странах-кандидатах (НГЧСК ЕС), где после двух последних волн расширения Евросоюза было определено несколько важнейших задач. Слабое национальное трудовое законодательство, неудовлетворительные институциональные структуры, проблемы репрезентативности как работодателей, так и работников, барьеры в коммуникации с внешним миром (иностранный язык, международное общение, распространение информации о европейском социальном диалоге (ЕСД) среди членов профсоюзов) и внутри самих организаций (недостаточное знание форм и процессов ЕСД), признание того, что отраслевой социальный диалог и коллективные переговоры являются самым слабым звеном, - это лишь некоторые из вопросов, которые рискуют подорвать достижения европейского социального диалога в целом, если они не будут решены своевременно и правильно. Европейский социальный диалог должен обеспечить полезные результаты как социальным партнерам и членам их организаций, так и обществу в целом. В НГЧСК ЕС совершенно необходимо сформировать новую культуру социального диалога (СД), взаимное доверие и приверженность социальных партнеров идее совместной разработки и внедрения в государствах-членах и в ЕС повестки социального диалога по вопросам, представляющим общий интерес в отраслях. Социальный диалог приобретает силу и приводит к успеху там, где действуют сильные и преданные идее СД организации социальных партнеров. Профсоюзное образование играет решающую роль в укреплении потенциала профсоюзов. АКТРАВ-МУЦ МОТ со своей командой тренеров будет сопровождать Вас в этом путешествии! 

Перед вами новое дидактическое пособие, разработанное Программой по деятельности трудящихся Международного учебного центра МОТ в рамках сотрудничества ЕС-МОТ по проекту «Социальный диалог и трудовые отношения» в 2011-2012 годах. Проект включал в себя компонент по развитию потенциала профсоюзов в целях укрепления отраслевого социального диалога в новых государствах-членах ЕС и в странах-кандидатах в отдельных секторах. Он проводился в партнерстве с EFFAT
 и EMCEF
 (с мая 2012 года носит название industriALL
) в соответствии с целями бюджетной статьи 04.03.03.01 «Производственные отношения и социальный диалог». Практическое пособие, включающее в себя семь отдельных модулей по профсоюзному образованию на национальном уровне, погружено в такой европейский контекст. Его цель заключается в формировании базовых знаний о социальном диалоге в отраслевых профсоюзах и в расширении их участия в структурах и процессах европейского социального диалога. Пособие предназначается в основном для национальных отраслевых профсоюзов НГЧСК ЕС, входящих в европейские профсоюзные федерации, с которыми МУЦ МОТ сотрудничал в рамках предыдущих проектов развития потенциала, поддерживаемых ЕС, а именно: industriALL, EFFAT, ETF, UNI и EFBWW.
Некоторые включенные в пособие упражнения были апробированы в ходе пяти семинаров по  социальному диалогу, а полное пособие было впервые представлено его авторами Кристин Карлз и Джефом Бриджфордом на состоявшейся 13-14 сентября 2012 года в Брюсселе заключительной конференции по теме «Укрепление отраслевого социального диалога в НГЧСК ЕС в отраслях, представленных EFFAT и industriALL». В работе конференции принимали участие более 40 профсоюзных лидеров таких секторов, как сельское хозяйство, гостиничный и ресторанный бизнес, туризм, добывающая промышленность, химическая промышленность и энергетика из Болгарии, Венгрии, Латвии, Литвы, Македонии (БЮРМ), Румынии, Словакии, Словении, Чешской Республики и Хорватии. Для обеспечения широкого распространения пособия в настоящее время оно публикуется на английском, венгерском, румынском, польском и хорватском языках и будет переведено на другие языки стран Центральной и Восточной Европы.  

Читайте, применяйте и распространяйте пособие! 

Эвелин Тот Муччаччаро 

Руководитель проектов 

Программа по деятельности трудящихся 

МУЦ МОТ
Введение
Кто?

Настоящее пособие по социальному диалогу предназначено для профсоюзных тренеров, отвечающих за организацию курсов на отраслевом и/или национальном уровнях. Особое внимание уделяется странам Центральной и Восточной Европы (СЦВС), новым государствам-членам ЕС и странам-кандидатам, рассматриваются особые условия деятельности профсоюзных активистов этих стран и их потребности, возникающие при решении задачи укрепления социального диалога. 

Что?

Пособие предоставляет профсоюзным тренерам базовые знания о реализации процессов социального диалога и предлагает идеи в отношении интерактивных методов обучения. Оно предназначено для лиц, не являющихся специалистами по этой тематике, и дает возможность ответственным за профсоюзное обучение эффективно и профессионально проводить обучение по различным аспектам социального диалога. Цель учебных занятий заключается в повышении способностей профсоюзных активистов эффективно и активно участвовать в процессах социального диалога на отраслевом, национальном и европейском уровнях. В ходе учебного процесса прежде всего важно прийти к единому пониманию концепции социального диалога, того, какую пользу он может дать для практической профсоюзной работы и какие проблемы могут быть с ним связаны. Во-вторых, необходимо предоставить возможность профсоюзным активистам делиться накопленным ими опытом. В-третьих, с опорой на свой опыт им следует дать возможность разрабатывать стратегии укрепления социального диалога в разных национальных контекстах. 

Пособие состоит из семи коротких учебных модулей, каждый из которых посвящен конкретному вопросу. Модули 1-4 направлены на углубление понимания различных аспектов социального диалога и уровней, на которых он проводится. Эти модули содержат вводную информацию о социальном диалоге, подробное объяснение процессов социального диалога, осуществляемых на национальном и европейском уровнях, информацию о европейских производственных советах как особого механизма реализации транснационального диалога на уровне компании. Модули 5 и 6 посвящены формированию навыков. В них рассматриваются особые компетенции, необходимые для ведения социального диалога в целях урегулирования конфликтов и ведения переговоров. Модуль 7 посвящен комплексному гендерному подходу - важной сквозной теме всех процессов социального диалога. 

Как?

Различные модули вместе открывают широкую панораму разнообразных аспектов знания и навыков ведения социального диалога, при этом каждый отдельный модуль можно использовать в качестве самостоятельного пособия, независимого от других модулей. Это значит, что Вы, тренер, можете использовать разные модули в разных дидактических целях. Модули имеют следующую структуру: в первой части приводится справочная информация для тренера по соответствующей теме и материалы для дополнительного чтения, а во второй части предлагаются различные мероприятия и упражнения для интерактивного обучения. Обычно они представляют собой краткую презентацию, которую готовит и проводит тренер на основе приведенной справочной информации. Презентацию дополняют различные интерактивные упражнения, например, пленарные обсуждения, работа в парах, работа в небольших группах и моделирование процессов социального диалога. Где уместно, в модули включены раздаточные материалы, которые можно скопировать и выдать слушателям для групповой работы.
Модуль 1: Введение в социальный диалог
· Определение: 
· переговоры, консультации, информирование

· би- или трипартизм ( транснациональный, национальный, отраслевой, в компании, на предприятии

· Функции:
· подход, основанный на партнерстве ( формирование консенсуса

· стратегические цели МОТ и Европейская социальная модель

· Вызовы:
· приверженность 

· осуществление

· Интерактивное упражнение: общие и расходящиеся интересы

1. Введение в социальный диалог

СПРАВОЧНАЯ ИНФОРМАЦИЯ

Что такое социальный диалог, как он действует, каковы его преимущества и вызовы?

Что такое социальный диалог?

Согласно Международной организации труда (МОТ), социальный диалог охватывает 

 «все типы переговоров, консультаций или просто обмен информацией между представителями правительств, работодателей и работников по представляющим общий интерес вопросам экономической и социальной политики. Он может осуществляться в виде трехстороннего процесса, где правительство выступает в качестве официальной стороны диалога, или в виде двухстороннего процесса только между работниками и руководством (или профсоюзами и организациями работодателей) с участием правительства или без него. Процессы социального диалога могут быть неформальными или институциональными, и часто они представляют собой сочетание этих двух элементов. Он может проходить на национальном, на региональном уровне или на предприятии, на уровне профессий, на уровне отраслей или представлять собой сочетание этих элементов»
.
Из этого определения следует, что социальный диалог может осуществляться в разных формах - в виде коллективных переговоров или других видов переговоров, консультаций и обмена информацией между социальными партнерами и, при необходимости, правительством. В отличие от этого, явно односторонние соглашения (например, кодекс корпоративной этики) не относятся к формам социального диалога. 

Укрепление социального диалога - одна из четырех стратегических задач МОТ, служащая цели повышения стандартов достойного труда наряду с продвижением трудовых норм, основополагающих принципов и прав в сфере труда, расширением возможностей надежного и достойного трудоустройства мужчин и женщин, расширением охвата и повышением эффективности социальной защиты для всех. 

Социальный диалог является частью Европейской социальной модели, поскольку он 

«отражает демократический принцип (Статья 11 Договора о Европейском союзе – ДЕС), согласно которому представительным организациям должна быть обеспечена возможность излагать свои мнения, проводить консультации и поддерживать диалог с государственными властями; работники и работодатели должны быть «вовлечены в процесс принятия решений по вопросам, непосредственно затрагивающим их интересы»
.

Легитимация таких принципов вытекает также и из «Хартии основных прав Европейского союза», включающая как право трудящихся на получение информации и участие в консультациях на уровне предприятия, так и право на организацию коллективных переговоров и коллективных действий (Статьи 27 и 28). 

Среди конвенций и рекомендаций МОТ особенно важными по теме социального диалога являются Конвенция №144 о трехсторонних консультациях и соответствующая Рекомендация №152, Конвенция №87 о свободе ассоциации и защите права на организацию, а также Конвенция №98 о коллективных переговорах и праве на организацию. Одним из важнейших направлений деятельности МОТ в поддержку социального диалога является именно установление норм, которые закрепляются Конвенциями. Кроме того, важными являются техническая помощь, методические рекомендации, обучение, а также прямая поддержка социальных партнеров со стороны бюро МОТ по деятельности трудящихся и по деятельности работодателей (АКТРАВ И АКТ/ЕМП, соответственно).

Как функционирует социальный диалог и каковы его преимущества?

Важнейшей особенностью социального диалога является его опора на партнерство. Социальный диалог исходит из предположения о том, что профсоюзы и организации работодателей признают существование общей проблемы и берут на себя обязательство решать ее совместно. Социальный диалог является средством достижения согласия между сторонами. В трехстороннем формате он дает возможность социальным партнерам (профсоюзам и организациям работодателей) оказывать влияние на принимаемые правительством решения и лоббировать свои интересы на политическом уровне. 

МОТ видит два потенциальных преимущества такого подхода: первое – демократизация процесса разработки социально-экономической политики, второе – ослабление социальных конфликтов
. Трехсторонний социальный диалог считается инклюзивным способом демократического принятия решений. В этом смысле он содействует укреплению легитимности мер, принимаемых правительством, профсоюзами и организациями работодателей, имеющими свои интересы, которые они защищают, участвуя в процессе принятия решений. Как в трехстороннем, так и в двухстороннем формате для социального диалога характерен конструктивный подход, основанный на сотрудничестве и нацеленный на достижение одинакового понимания проблемы, нахождение компромиссов и совместных решений. В качестве такого механизма выработки консенсуса и ослабления конфликтов он особенно важен во время экономических кризисов и переходных периодов. 

Это лишь некоторые из потенциальных преимуществ, считающихся неотъемлемой особенностью партнерства в рамках социального диалога. Такой ориентированный на сотрудничество подход не является единственно возможным для регулирования трудовых отношений. Выбор между сотрудничеством и конфликтом является стратегическим и зависит от конкретных обстоятельств и того, что поставлено на карту. Но эти подходы не исключают, а дополняют друг друга. Например, работодателей можно подтолкнуть к переговорам только в результате крупных забастовок, в то время как успешный диалог с позитивным результатом для работников может привести к увеличению численности членов профсоюза и укрепить его позиции при следующем конфликте
.

Какие сложности связаны с социальным диалогом? 
Чтобы социальный диалог действовал, необходимо наличие определенных важных условий. Поскольку институты социального диалога являются естественной «средой обитания» социальных партнеров, обязательными условиями считаются соблюдение принципов демократии и благоприятное для социального диалога законодательство. Для активного участия в диалоге нужны сильные и представительные профсоюзы и организации работодателей. Кроме того, необходимо наличие у них общих интересов и желание всех заинтересованных сторон вступить в коллективный и конструктивный диалог. На самом же деле цели заинтересованных сторон чаще всего бывают совершенно противоположными. Не всегда удается достичь беспроигрышного для всех результата или компромисса, и иногда отсутствует намерение вести диалог, особенно со стороны организаций работодателей. В таких условиях стремление к диалогу только со стороны профсоюза не обязательно приведет к успеху, поскольку это означало бы попытку сотрудничать с теми, кто не желает идти на компромисс и отстаивает только свои интересы. Поэтому важно правильно подбирать вопросы, включаемые в повестку социального диалога. Например, полезно начинать социальный диалог с вопросов, по которым существует реальная возможность достичь договоренности и можно добиться небольших успехов. Такими менее спорными вопросами могут быть охрана труда, равенство возможностей и недискриминация или профессиональная подготовка и обучение в течение всей жизни. 

Еще одним важным и часто проблематичным аспектом является обеспечение соблюдения достигнутых договоренностей. Здесь первым принципиально важным вопросом является более или менее обязательный характер результатов социального диалога. Назначение диалога может варьироваться в широком диапазоне: от слабого уровня взаимодействия, сводящегося лишь к обмену информацией без каких-либо обязательств в отношении достижения конкретных программных результатов, до эффективных переговоров с принятием решений, имеющих или не имеющих обязательную силу. В качестве положительных примеров можно привести несколько особенно значимых результатов диалога: соглашения между европейскими социальными партнерами о родительском отпуске, работе на условиях неполного рабочего дня и по срочным трудовым договорам, которые хотя и включены в директивы Европейского совета, но их выполнение в различных государствах-членах ЕС до сих пор остается проблематичным
. На международном уровне конвенции МОТ, принятые в результате трехстороннего социального диалога между правительствами, репрезентативными организациями работодателей и профсоюзами, после достижения нужного количества ратификаций приобретают юридическую силу и становятся обязательными для исполнения теми странами, которые их ратифицировали. На национальном уровне конвенции МОТ приобретают обязательную силу после того, как государства ратифицируют и включат их в свое национальное законодательство. Все новые государства-члены ЕС и страны-кандидаты ратифицировали восемь ключевых конвенций по трудовых нормам и большое число других конвенций МОТ, тем не менее, время от времени в Комитет экспертов по применению конвенций и рекомендаций поступают сведения об их нарушении. Другим примером социального диалога на глобальном уровне являются международные рамочные соглашения, подписанные транснациональными компаниями и глобальными федерациями профсоюзов. Однако эти соглашения не имеют обязательной силы и на данный момент охватывают всего лишь 0.1% из 82 тысяч транснациональных компаний
.
Однако независимо от обязательного или необязательного характера соглашений, их выполнение может в любом случае оказаться проблематичным, ведь преобразование письменных обязательств в конкретные действия не происходит автоматически. Проблемы могут возникнуть, например, когда одна или несколько сторон соглашения обещают выполнить больше, чем намерены сделать на самом деле; социальные партнеры могут столкнуться с сопротивлением со стороны своих членских организаций или их членов; координирование социального диалога на разных уровнях может создать проблемы, особенно при переносе транснациональных и европейских форм социального диалога на более низкие уровни. Иными словами, опять же, претворение соглашений в жизнь предполагает наличие реальной воли сторон участвовать в совместных действиях. 
ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ МАТЕРИАЛЫ
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В ПОМОЩЬ ТРЕНЕРУ
На основе первичного обмена опытом и мнениями учебный модуль позволит слушателям глубже понять смысл и значение социального диалога. 
1. Исходная информация: 

В начале занятия ознакомьте слушателей с предложенным МОТ определением социального диалога, приведенным в справочном разделе. Во время занятия было бы лучше всегда иметь это определение перед глазами, например, представив его в виде ключевых слов на слайде или флипчарте так, чтобы им можно было пользоваться позднее. После зачитывания и объяснения определения вы можете провести два раунда вопросов: сначала попросите слушателей изложить свое понимание определения, затем попросите рассказать об их опыте участия в социальном диалоге. Например, можно задать следующие вопросы:

- Участвовали ли Вы в (а) трехстороннем или (б) двухстороннем социальном диалоге?

- Участвовали ли Вы в социальном диалоге на уровне компании, отраслевом, национальном, европейском или международном уровнях?

- Если да, то в какой форме социального диалога: коллективные переговоры, консультации, обмен информацией, прочие? 

Чтобы на эту вводную часть не ушло много времени, попросите слушателей давать ответы поднятием руки, а Вы можете подсчитать количество поднятых рук и огласить результаты. Смысл заключается в том, чтобы на данном этапе получить первое общее представление о вашей группе слушателей и об уровне их подготовленности. После первого раунда вопросов, можно сделать краткую презентацию, основанную на приведенной выше справочной информации, и особо подчеркнуть свойственный социальному диалогу дух сотрудничества, его потенциальные преимущества и связанные с ним проблемы.

ВРЕМЯ: 10 минут на ознакомление с определением социального диалога и на вопросы, 15 минут на презентацию, 10 минут на обсуждение и уточняющие вопросы.  
2. Обсуждение в группах и на пленарном заседании: совпадающие интересы
Попросите слушателей назвать расходящиеся и совпадающие интересы работников и работодателей, чтобы определить потенциальное поле действий в рамках совместно согласованных инициатив в сфере социального диалога.

Методика: Разделите слушателей на небольшие группы численностью не более 6 человек в каждой и попросите их выявить и графически отобразить расходящиеся и совпадающие интересы работников и работодателей на приведенном ниже листе с заданием. Один докладчик от каждой группы должен будет представить результаты работы своей группы на пленарном заседании.

ВРЕМЯ: 5 минут на объяснение упражнения, 20 минут на работу в группах, 5 минут на презентацию каждой группы на пленарном заседании и 10 минут на заключительное совместное обсуждение.

Полное время занятия:  90 минут (с 4 рабочими группами) 

РАЗДАТОЧНЫЙ МАТЕРИАЛ №1: Интересы работников и работодателей
ЗАДАНИЕ: Составить перечни (а) интересов только работников и (б) интересов только работодателей; постарайтесь сделать это спонтанно, не обдумывая ответы. Затем возьмите схему с перекрещивающимися окружностями и обозначьте зону совпадающих интересов. Впишите интересы трудящихся в красный круг справа, интересы работодателей – в синий круг слева, а совпадающие интересы – в налагающиеся секторы обоих кругов. Можно ли четко распределить эти интересы, и всегда ли члены вашей группы единогласно их распределяли? Выберите одного докладчика, который расскажет о результатах работы группы и дискуссиях на пленарном заседании.






Модуль 2: Национальный социальный диалог

· Функции:
· коллективные переговоры как наиболее значимая форма социального диалога ( установление норм

· формирование политики, принятие и исполнение решений

· Институты социального диалога в СЦВЕ:
· сильный национальный трехсторонний социальный диалог

· слабые коллективные переговоры на национальном и отраслевом уровнях

· Вызовы: 
· неоднородный характер отраслевых коллективных переговоров (СЦВЕ) 

· ограниченное реальное влияние социального диалога на процессы принятия решений 

Интерактивное упражнение: положительная и отрицательная практика социального диалога

2. Национальный социальный диалог

СПРАВОЧНАЯ ИНФОРМАЦИЯ

Что такое национальный социальный диалог, как он функционирует и каковы его преимущества и проблемы?
Что такое национальный социальный диалог?
Наиболее значимой формой социального диалога в стране являются коллективные переговоры между профсоюзами и работодателями по вопросам оплаты и условий труда, которые обычно приводят к заключению коллективного соглашения, носящего обязательный характер и обеспеченного правовыми санкциями. Как отмечено в Модуле 1 «Введение в социальный диалог”, существуют различные другие формы социального диалога - от переговоров до консультаций и обмена информацией. Социальный диалог может проходить на разных уровнях: национальном, отраслевом, на уровне компании или предприятия. Он может быть двухсторонним - только между профсоюзами и работодателями, либо трехсторонним - между представителями профсоюзов, работодателей и правительства. 

Национальный социальный диалог обычно охватывает темы, тесно связанные с трудовыми отношениями и условиями труда (как в случае коллективных переговоров), либо с вопросами социально-экономической политики в более широкой перспективе. Социальные партнеры могут участвовать в социальном диалоге тремя разными способами. Во-первых, они могут участвовать в процессах формирования политики, например, давать рекомендации или участвовать в консультациях по законопроектам правительства, или обнародовать двухсторонние согласованные позиции и декларации о намерениях. Во-вторых, они могут принимать участие в процессах принятия решений, будь то в отношении направлений государственной политики или подготовки автономных двухсторонних соглашений и коллективных переговоров. В-третьих, социальные партнеры могут участвовать в управлении и в надзоре за исполнением заключенных соглашений и принятых законов, как, например, это делают социальные партнеры во Франции, Германии и в Италии, совместно управляя программами социального обеспечения.

Как он функционирует?
В разных странах существуют разные институты социального диалога. Что касается структур национального трехстороннего диалога, то в некоторых странах существуют отдельные координационные институты, например, экономические и социальные советы. Правительства могут быть обязаны проводить консультации с социальными партнерами через такие форумы согласно законодательству (например, во Франции) или просто на основе неформальной договоренности (как в Австрии). В других странах, где нет специальных институциональных структур, в особых ситуациях могут заключаться национальные соглашения, но это зависит от желания правительства участвовать в диалоге (например, в Италии, Испании и Германии). В любом случае эти институты могут служить опорой для социального диалога, но они не являются гарантией того, что социальный диалог будет функционировать эффективно, ведь для этого необходима приверженность всех сторон, участвующих в диалоге. Иногда грань между трехсторонним и двухсторонним диалогом стирается, например, когда двухсторонние переговоры проводятся по приглашению правительства на консультации или когда коллективные соглашения имплементируются через законодательство страны (например, во Франции и в Испании)
.

Национальный трехсторонний социальный диалог имеет большое значение во многих странах ЕС. Он является главным уровнем социального диалога в странах Центральной и Восточной Европы, но менее распространен в скандинавских странах (где нормой является двухсторонний социальный диалог), в Германии (в рамках неофициального сотрудничества в отдельных случаях) и в Соединенном Королевстве (где национальный социальный диалог отсутствует). Во всех странах Центральной и Восточной Европы национальный трехсторонний социальный диалог осуществляется специальными официальными институтами, которые обычно называются экономическими и социальными советами. В отличие от Европейского экономического и социального совета, в состав которого входят три группы: группа работодателей, группа работников и группа, представляющая различные интересы, экономические и социальные советы стран ЦВЕ - в духе важнейших ценностей трипартизма МОТ - состоят из представителей правительства и репрезентативных профсоюзов и организаций работодателей. Исключением являются Болгария, Венгрия и Румыния, где такие советы открыты для организаций гражданского общества и НПО.

В отличие от трехстороннего социального диалога, национальный межотраслевой двухсторонний социальный диалог в форме регулярных коллективных переговоров существует в настоящее время только в Испании, Бельгии, Греции и в определенной степени в Словении. Такие регулярные национальные коллективные переговоры проводились ранее в Ирландии, Финляндии и в Румынии, но в последнее время эти страны отошли от такой практики. В Болгарии и Венгрии социальные партнеры вырабатывают только лишь рекомендации на межотраслевом уровне, но они не имеют обязательной силы. Практикуются другие формы межотраслевых соглашений по отдельным вопросам (профессиональная подготовка, занятость или охрана труда) особенно в западных государствах-членах ЕС (в частности, в Бельгии, Испании, Италии, Люксембурге, Нидерландах, Португалии, Финляндии, Франции и Швеции), но они весьма редко встречаются в странах Центральной и Восточной Европы. Исключение составляют Болгария, Латвия, Польша и Эстония, где было заключено несколько межотраслевых соглашений. В Дании и Швеции принято проводить отдельный двухсторонний социальный диалог, и именно такие переговоры, а не законодательство, приводят к определению норм регулирования трудовых отношений.

Отраслевой двухсторонний диалог наиболее широко распространен в западных государствах-членах ЕС (в частности, в Австрии, Бельгии, Германии, Греции, Дании, Италии, Испании, Нидерландах, Португалии, Финляндии, Франции и Швеции), где он выступает в форме регулярных коллективных переговоров. Дело обстоит иначе в Ирландии, Люксембурге и Соединенном Королевстве. В странах Центральной и Восточной Европы отраслевые коллективные переговоры проводятся весьма редко, охват коллективными переговорами низкий, и переговоры ведутся только на уровне предприятия или компании. В тех странах Центральной и Восточной Европы, где отраслевые коллективные переговоры проводятся, обычно они охватывают лишь несколько отраслей. Тем не менее, хотя они чаще проводятся в Болгарии, Румынии, Словакии и Словении, несколько отдельных соглашений было подписано и в Венгрии, Польше и Чешской Республике, а совсем недавно их начали заключать и в Эстонии
.

Каковы его преимущества и вызовы?
Основным потенциальным преимуществом социального диалога как средства управления трудовыми отношениями в стране является то, что он может помочь в урегулировании конфликтов путем нахождения компромиссов и совместных решений. Диалог создает пространство для взаимодействия и участия социальных сторон в принятии решений, предоставляет обеим сторонам - профсоюзам и организациям работодателей - возможность играть активную, официальную и признанную роль в процессах выработки национальных стратегий как через отдельные соглашения, так и через трехсторонний диалог по вопросам государственной социальной политики и стратегий в отношении рынка труда. Национальный отраслевой и межотраслевой диалог особенно важен, когда он принимает форму коллективных переговоров как средства установления минимальных норм в отношении труда и найма, предупреждая, таким образом, фрагментацию рабочей силы и конкуренцию, вызванную различиями в зарплате и в условиях труда. 

Однако, и это особенно касается трехстороннего диалога, существует риск того, что профсоюзы могут быть поставлены в условия, в которых они вынуждены признавать политику правительства и поддерживать социальный мир, не добиваясь никакой существенной пользы для своих членов. Действительно, одно из основных критических замечаний, высказанных профсоюзами в Европе, заключается в том, что трехсторонние консультации часто носят чисто формальный характер и не способны оказать реального воздействия на проводимую правительством политику и принимаемые им решения. Согласно результатам совместного опроса, проведенного МУЦ МОТ и ЕКП в 2010 году, около половины профсоюзов считают, что процессы как двух- так и трехстороннего социального диалога, в том виде, в каком они существуют в настоящее время, оказывают незначительный реальный эффект на управление преобразованиями в экономике и на реструктуризацию на отраслевом уровне
.

Основным вызовом для отраслевого двухстороннего социального диалога является то, что он часто носит фрагментированный характер, особенно в странах Центральной и Восточной Европы. Такая фрагментация приводит в целом к ухудшению условий труда и снижению трудовых норм. Это тесно связано со слабостью институтов трудовых отношений и отраслевых профсоюзных структур в этих странах - наряду с тем, что нормы устанавливаются преимущественно на национальном и законодательном уровне, а профсоюзам не хватает сил как на вступление в прямые переговоры с работодателями, так и на лидирование в них. Отсутствие отраслевого диалога в еще большей степени ослабляет позиции профсоюзов, ведь успешные коллективные соглашения являются важным средством не только для установления и обеспечения соблюдения минимальных норм, но и необходимым условием для повышения заинтересованности работников в участии в профсоюзном движении. Однако проблема фрагментации существует не только в странах Центральной и Восточной Европы. Во многих европейских странах наблюдается растущая тенденция к децентрализации и фрагментации коллективных переговоров вследствие проведения неолиберальных стратегий на рынке труда и реформирования трудовых отношений, а также стремления работодателей к усилению гибкости правового регулирования трудовых отношений.

Слабые национальные структуры отраслевого социального диалога также препятствуют эффективному участию профсоюзов в процессах европейского социального диалога. С другой стороны, попытки ЕС развивать и укреплять практику и институты национального социального диалога (например, в рамках требования о разработке правительствами национальных планов действий для реализации Европейской стратегии в сфере занятости, принятой Амстердамским договором в 1997 году) имели ограниченный или нулевой эффект. Для содействия социальному диалогу, особенно в странах Центральной и Восточной Европы, необходимо провести структурную перестройку отраслевых профсоюзов, чтобы укрепить их в качестве социальных партнеров на национальном уровне. Но прежде всего, чтобы усилить профсоюзы, необходимо решительно добиваться увеличения численности их членов. Более того, чтобы национальный социальный диалог был значимым, нужно, чтобы работодатели были заинтересованы в участии в нем, однако в этих странах часто либо не существует эффективных отраслевых организаций работодателей, либо они слишком малы, либо не желают вести переговоры на отраслевом уровне.
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В ПОМОЩЬ ТРЕНЕРУ 

Цель данного учебного модуля заключается в том, чтобы сформировать у слушателей более глубокое понимание различных уровней и форм национального социального диалога, дать им возможность обдумать свой опыт и ситуацию на национальном уровне, особенно в отношении преимуществ и вызовов социального диалога.
1. Исходная информация: 

На основе приведенной выше справочной информации подготовьте краткую презентацию о функционировании социального диалога на национальном уровне, укажите уровни и формы, в которых он выступает, его участников, а также опишите его статус в разных странах ЕС в соответствии с информацией, приведенной в описании.

ВРЕМЯ: 20 минут на презентацию плюс 10 минут на уточняющие вопросы

2. Обсуждение в парах и на пленарном заседании: положительная и отрицательная практика социального диалога
В ходе этого упражнения попросите слушателей поделиться своими мнениями и опытом в отношении положительной и отрицательной практики национального социального диалога.

Методика: Выдайте слушателям Раздаточный материал №2 и попросите их ответить на вопросы и заполнить таблицу сначала индивидуально, а затем обменяться опытом и мнениями в парах. Для этого каждый слушатель должен сначала обсудить свои ответы с соседом/соседкой справа и затем, во втором раунде вопросов, обсудить их с соседом/соседкой слева. В качестве альтернативы, чтобы обеспечить обмен самым разнообразным опытом, можно попросить слушателей самим выбрать партнера для обсуждения вопросов. В конце упражнения можно обсудить выявленные различия и/или рассказать об одинаковом опыте и стратегиях.  

ВРЕМЯ: 10 минут на объяснение упражнения, 15 минут на индивидуальную работу, 15 минут на каждый из двух раундов и 30 минут на пленарное обсуждение.

Полное время занятия: 115 минут

РАЗДАТОЧНЫЙ МАТЕРИАЛ №2: Как сделать социальный диалог эффективным
ЗАДАНИЕ: Дайте, пожалуйста, ответы на вопросы, включенные в таблицу, со ссылкой на состояние социального диалога в вашей стране и в вашей отрасли. Цель заключается в том, чтобы выявить преимущества, примеры положительной практики, вызовы и стратегии, позволяющие изменить ситуацию.

	Практика проведения национального социального диалога

	Какую пользу приносит социальный диалог в вашей стране и в вашем секторе?

	

	Каковы примеры положительной практики социального диалога в вашей стране и в вашем секторе? Что помогло достичь ожидаемых результатов?

	

	С какими препятствиями сталкивается социальный диалог в вашей стране и в вашем секторе? Что не позволило достичь ожидаемых результатов?

	

	Что делает социального партнера хорошим или плохим? Каковы положительные и отрицательные характеристики социального партнера?

	Положительные характеристики социального партнера:
	

	Отрицательные характеристики социального партнера:
	

	Как Вы считаете, как можно сделать социальный диалог в вашей стране и в вашем секторе более успешным? Укажите важные рекомендации в отношении того, чего не следует и что следует делать для укрепления социального диалога.

	Следует:
	

	Не следует:
	


Модуль 3: Европейский социальный диалог
· Определение:
· работа двух сторон ( межотраслевой и отраслевой уровни

· Функции: 
· соглашения социальных партнеров( одинаковые минимальные стандарты

· совместные тексты и программы работы ( лоббирование

· Вызовы:
· ограниченное число обязательных соглашений и неоднородное применение

· сложная связь между европейским и национальным уровнем 

· Интерактивное упражнение: преимущества и проблемы европейского социального диалога

3. Европейский социальный диалог
СПРАВОЧНАЯ ИНФОРМАЦИЯ
Что такое европейский социальный диалог, как он функционирует и каковы его преимущества и проблемы?

Что такое европейский социальный диалог?

На европейском уровне понятие «социальный диалог» обозначает двухстороннее взаимодействие социальных партнеров - профсоюзов и организаций работодателей. Статьи 151 - 155 Договора о функционировании Европейского союза (ДФЕС) обязывают Европейскую комиссию проводить консультации с социальными партнерами по вопросам социально-экономической политики и предоставляют социальным партнерам право автономно вступать в переговоры на уровне Европейского сообщества. Такой двухсторонний социальный диалог является неотъемлемой частью европейской социальной модели, и институтам Европейского союза вверена задача активного продвижения социального диалога (Статья 152 ДФЕС).
Как он функционирует?

Европейский социальный диалог осуществляется на межотраслевом и отраслевом уровнях. На обоих уровнях он может проводиться в виде консультации под эгидой Европейской комиссии или в качестве автономного переговорного процесса. На межотраслевом уровне основным дискуссионным органом является Комитет по социальному диалогу, совещания которого проводятся трижды в год. В его состав входят 32 представителя от каждого из двухсторонних партнеров; председателем Комитета является представитель Европейской комиссии. Работники представлены Европейской конфедерацией профсоюзов (ЕКП), а работодатели - тремя европейскими организациями: Конфедерация европейского бизнеса (BUSINESSEUROPE, ранее именовавшаяся UNICE), Европейский центр для предприятий с государственным участием и предприятий, представляющих основной экономический интерес (CEEP) и Европейская ассоциация ремесленных, малых и средних предприятий (UEAPME).  

В 2012 году на отраслевом уровне насчитывалось 41 отраслевых комитетов по социальному диалогу (ОКСД), охватывающих 145 миллионов работников, т.е. более 75% рабочей силы ЕС. В работе этих комитетов участвуют 63 европейские отраслевые организации работодателей и 15 отраслевых профсоюзов. Большинство из этих профсоюзных организаций являются членами европейских федераций профсоюзов, входящих в ЕКП. ОКСД формируются по совместной заявке заинтересованных социальных партнеров. Чтобы иметь право участвовать в дискуссиях, социальные партнеры должны быть репрезентативными и иметь свои организации на европейском уровне. Их членские организации должны быть признаны в качестве социальных партнеров в государствах-членах ЕС, они должны быть наделены полномочиями по заключению соглашений и обладать адекватными структурами для обеспечения своего активного участия в диалоге на европейском уровне (Решение Европейской комиссии 98/500/EC). ОКСД созываются на совещание не менее одного раза в год. Представители всех национальных отделений европейских федераций могут принимать участие в таких совещаниях. Все совещания по социальному диалогу на европейском уровне финансируются ЕС, который возмещает расходы на проезд и проживание и предоставляет техническую и административную поддержку. 

Первостепенной функцией европейского социального диалога является заключение соглашений между социальными партнерами. Во время консультаций, созванных Комиссией, социальные партнеры могут выступить с единым мнением в отношении предлагаемого Комиссией законопроекта. Такое мнение выносится на обсуждение, при необходимости в него вносятся изменения и затем члены Совета и Европарламента голосуют за него. Или, в качестве альтернативы, социальные партнеры могут сами организовать переговоры, которые могут привести к заключению соглашения между ними. Такие соглашения имплементируются двумя способами. Социальные партнеры могут просить Комиссию оформить соглашение в виде директивы, и тогда, если Совет удовлетворит просьбу, соглашение приобретает обязательную силу и выступает в качестве закона. С другой стороны, социальные партнеры могут решить имплементировать соглашение сами, и тогда на них возлагается ответственность за обеспечение соблюдения положений соглашения во всех государствах-членах «в соответствии с процедурами и практиками, присущими социальным партнерам и государствам-членам» (ДФЕС, Ст. 155). В этом случае конкретные формы имплементации могут быть разными в разных странах. 

Помимо этого, социальные партнеры как на межотраслевом, так и на отраслевом уровнях в любое время могут принять решение вступить в автономные переговоры в целях достижения согласия по направлениям политики, заботящим обе стороны. В результате таких переговоров, являющихся одной из форм социального диалога, европейские социальные партнеры могут принять различные документы, которые касаются в основном программных приоритетов и направлений, стратегий и планов действий, ориентированных либо на европейские институты, либо на самих социальных партнеров (см.таблицу в конце модуля). Они могут выливаться в транснациональные проекты, например, издание совместных публикаций, проведение семинаров, конференций и мероприятий по развитию потенциала в новых государствах-членах или по осуществлению контроля над выполнением соглашений, подписанных на национальном уровне.

Каковы его преимущества и проблемы? 

Европейский социальный диалог может стать мощным механизмом улучшения условий труда и установления одинаковых минимальных стандартов в Европе. Рассматривая результаты социального диалога, начиная с 1990-х годов до настоящего времени, можно выделить два этапа. Во второй половине 90-х годов на волне консультаций Комиссии с социальными партнерами было подписано три межотраслевых соглашения, которые были имплементированы в виде директив - о родительском отпуске (в 1996 году, пересмотрена в 2008 году), о работе на условиях неполного рабочего дня (1997) и о срочных трудовых контрактах (1999). С 2001 года и далее межотраслевые инициативы социальных партнеров стали более автономными, и был подписан ряд соглашений, имплементируемых самими социальными партнерами на национальном уровне. Эти автономные соглашения охватывают такие вопросы, как удаленная работа (телеработа) (2002), связанный с работой стресс (2004), преследование и жестокое обращение в сфере труда (2007), а также инклюзивный рынок труда (2010). Кроме того, за этот период социальные партнеры подписали первые три межотраслевые многолетние долгосрочные рабочие программы и две рамочные программы действий. В последних определены стратегические приоритеты в сфере обучения в течение всей жизни (2002-2006) и приоритеты гендерного равенства (2005-2009). 
На отраслевом уровне действуют несколько соглашений социальных партнеров, имплементируемых директивами или самими национальными социальными партнерами. Так, директивами было имплементировано пять соглашений: о рабочем времени моряков (1998) и членов экипажей гражданской авиации (2000), об условиях труда трансграничных разъездных работников в железнодорожном секторе (2004), о минимальных условиях найма моряков (2008), о защите медработников от травматизма острым, режущим и колющим инструментарием в секторе здравоохранения (2009). По запросу социальных партнеров в виде директивы имплементируются еще два соглашения. Они были заключены в 2012 году и касаются организации рабочего времени работников в сфере внутреннего водного транспорта и охраны труда парикмахеров. Предполагалось, что в начале 2013 года социальные партнеры направят в ЕС еще один запрос об имплементации через директиву Конвенции МОТ №188 «О труде в рыболовном секторе». Вместе с тем, пять соглашений было претворено в жизнь самими национальными социальными партнерами: первое - в железнодорожном секторе, касающееся введения европейской лицензии для машинистов поездов (2004), второе - в виде многоотраслевого соглашения (охватывающего 14 отраслей) по теме охраны труда и здоровья работников, подвергающихся воздействию кристаллического кремнезема (2006), третье - о европейском сертификате специалиста и едином образовательном стандарте для парикмахеров (2009), четвертое - о профилях компетенций и минимальных ключевых компетенциях для операторов технологических процессов и инспекторов, контролирующих качество продукции на месте её производства в химической промышленности (2011). Самое последнее соглашение, которое предстоит претворять в жизнь социальным партнерам, было подписано в апреле 2012 года. Оно касается минимальных требований к типовым контрактам для профессиональных футболистов. 
Помимо этих соглашений социальный диалог привел к выпуску множества совместных документов: 667 различных публикаций до 2011 года. Большинство из них является изложением совместных позиций по вопросам социально-экономической политики. Чаще всего они касаются экономических и/или отраслевых вопросов, процедур социального диалога, профессиональной подготовки и обучения на протяжении всей жизни, охраны труда, расширения занятости, условий труда, социальных аспектов программ ЕС, корпоративной социальной ответственности, рабочего времени, гендерного равенства и устойчивого развития. 

Несмотря на преимущества, обеспечиваемые социальным диалогом в Европе, и на огромную важность вопросов, охватываемых заключенными соглашениями, европейский социальный диалог сталкивается с рядом препятствий. Прежде всего, как отмечено во введении, концепция социального диалога предполагает совместное стремление сторон к конструктивному сотрудничеству и взаимодействию, нацеленному на достижение консенсуса. Однако в реальной жизни цели заинтересованных сторон часто бывают крайне противоположными. В целом, ЕКП выступает за достижение обязательных к исполнению прав и гарантий для работников во всех странах ЕС. Работодатели, особенно организация BusinessEurope, в основном выступают против политики регулирования, распространяющейся на все страны ЕС, тем не менее, когда альтернативой является директива, они все же склонны подписывать европейские соглашения социальных партнеров. 
Разумеется, чтобы извлечь максимальную пользу из европейского социального диалога, важно претворить в жизнь достигнутые им соглашения. До сих пор это остается проблематичным. Несмотря на то, что, как указано выше, огромные усилия направляются на подготовку и согласование совместных документов и позиций, количество обязательных к исполнению соглашений до сих пор остается незначительным. Среди этих соглашений самыми эффективными становятся те, которые претворяются в жизнь в виде директив, поскольку таким образом они возводятся в ранг европейских законов. Что касается автономных соглашений, то их выполнение проходит труднее. Вследствие различия систем трудовых отношений в разных странах, реализация соглашений часто носит неоднородный и фрагментированный характер и не обеспечивает одинаковых минимальных стандартов во всем Евросоюзе.

Связь между европейским и национальным уровнем осложнена тем, что национальные членские организации социальных партнеров на европейском уровне не всегда имеют прямые полномочия по участию в коллективных переговорах и часто пользуются лишь ограниченным авторитетом среди своих членов. По этим связанным с имплементацией причинам упомянутый выше сдвиг  межотраслевого диалога от соглашений, имплементированных директивами, к автономным соглашениям, а также растущее внимание к декларациям о намерениях (в форме «рабочих программ» или «рамок действий») могут рассматриваться как ослабление эффективности европейского социального диалога.

Дополнительные проблемы для европейского социального диалога возникают из-за отсутствия средств и структур: часто отсутствуют необходимые данные, информация, финансовые и человеческие ресурсы, на национальном уровне не проводится обучение, необходимое для обеспечения эффективного участия в диалоге на европейском уровне и имплементации соглашений. Кроме того, серьезным препятствием для полноценного участия в диалоге является языковый барьер. Все эти структурные препятствия особенно сильно проявляются в Странах Центральной и Восточной Европы, где системы трудовых отношений, как правило, слабее. В этих странах часто отсутствуют представительные организации работодателей, а профсоюзы являются более фрагментированными. И хотя европейский социальный диалог не сможет решить такие особые страновые проблемы, приверженность социальных партнеров всех стран на европейском уровне помогает укреплять позиции социальных партнеров на национальном уровне. 
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	Виды документов, принимаемых в рамках европейского социального диалога

	Тип текстового документа
	НАЗВАНИЕ
	СОДЕРЖАНИЕ
	НАЗНАЧЕНИЕ

	Соглашения, содержащие обязательные к исполнению нормы:
	Рамочные соглашения, имплементируемые директивами ЕС  
	Устанавливают общие принципы и нормы в сфере труда, имеющие обязательный характер и имплементируемые через директивы ЕС и 
	Предусматривают имплементацию

	
	Автономные рамочные соглашения
	Устанавливают общие принципы и нормы в сфере труда, обязательные к исполнению подписантами и имплементируемые на национальном уровне сообразно различным системам трудовых отношений  
	

	Рекомендации в отношении норм и принципов  (документы, ориентированные на процессы; не обязательные к исполнению):
	Рамки действий
	Определяют стратегические приоритеты
	Вовлекают социальных партнеров в контроль над осуществлением мер на национальном уровне, включая оценку достижения целей  

	
	Руководства и своды правил
	Предоставляют рекомендации для установления норм на национальном уровне 
	

	
	Направления политики
	Продвигают определенные направления политики
	

	Обмен информацией (добровольный характер):
	Общее мнение
	Предоставляют информацию институтам ЕС или  национальным государственным органам, функция лоббирования 
	Служат для распространения информации

	
	Декларация
	Излагают обязательства относительно будущих действий. Адресованы самим социальным партнерам 
	

	
	Инструментарий

	Предоставляют информацию работникам и работодателям в форме пособий или руководств 
	

	Документы по процедурным вопросам (добровольный характер):
	Правила процедуры
	Служат для определения правил процедуры особенно для отраслевых комитетов по социальному диалогу 
	Определяют порядок и правила ведения двухстороннего диалога


(Адаптация таблицы из документа Европейского союза (2012): Social Europe Guide, Vol 2: Social Dialogue, Luxemburg: Издательский отдел Европейского союза, стр.52.)

В ПОМОЩЬ ТРЕНЕРУ 
Цель данного учебного модуля заключается в том, чтобы сформировать у слушателей более глубокое понимание того, как функционирует социальный диалог в Европе, каковы его преимущества и вызовы. Попросите слушателей высказать мнения о приверженности своих национальных профсоюзных организаций европейскому социальному диалогу и значимости результатов такого диалога для системы трудовых отношений в их странах.

1.) Исходная информация:
Ввиду сложности темы, прежде всего, следует предоставить структурированную информацию о европейском социальном диалоге. Для этого на основе приведенной выше справочной информации подготовьте краткую презентацию о функционировании социального диалога в Европе. 

ВРЕМЯ: 20-30 минут, включая время на уточняющие вопросы.
2.) Обсуждение в группах и на пленарном заседании: преимущества и вызовы европейского социального диалога (ЕСД)

После вводной презентации организуйте пленарное обсуждение и попросите слушателей обсудить следующие темы: (a) ЕСД и его преимущества, (b) важные направления ЕСД и (c) участие национальных профсоюзов в ЕСД на национальном и/или отраслевом уровне.

Методика: 
После вводной презентации поднимите эти вопросы в качестве тем для обсуждения и попросите слушателей высказаться по каждой из этих тем, организовав три раунда обсуждения. Для этого вы можете воспользоваться приведенными ниже вопросами и выбрать из них те, которые являются наиболее уместными для вашего учебного контекста. При обсуждении каждой темы попросите одного из слушателей записывать на флипчарте высказываемые слушателями соображения, отражающие ход дискуссии. Вы можете использовать эти записи для того, чтобы подвести итоги дискуссии и подчеркнуть наиболее существенные и конкретные предложения или наиболее спорные аспекты. Если вы посчитаете нужным, то вместо проведения пленарного обсуждения, можно разделить слушателей на небольшие группы и дать задание каждой группе обсудить какую-либо одну тему и представить результаты на пленарном заседании.

Вопросы для пленарного обсуждения:

(a) Преимущества: Какую пользу приносит ЕСД вашей отрасли? В чем вы видите преимущества и недостатки ЕСД? 

(b) Сфера действия: В свете вашего национального и/или отраслевого контекста, какие темы было бы предпочтительнее решать на европейском уровне? Какие вопросы невозможно удовлетворительно решить на национальном уровне, и поэтому они могут требовать согласования на всеевропейском уровне? Какие вопросы следует решать не на европейском уровне, а в рамках национальных трудовых отношений? По каким вопросам можно достичь консенсуса на европейском уровне?
(c) Участие: Участвует ли ваш профсоюз в ЕСД? Считаете ли вы нужным усилить участие вашего профсоюза в ЕСД, и если да, то какие стратегии могли бы быть реалистичными? Что и как мог бы сделать ваш профсоюз для активизации своего участия? В какой мере ваш профсоюз участвует в сотрудничестве и обмене информацией с соответствующими европейскими федерациями профсоюзов, и насколько удовлетворительно такое сотрудничество? 

ВРЕМЯ: Не менее 10 минут для обсуждения каждой из трех тем. Если вы решите сначала организовать работу в группах, то на это уйдет больше времени: 5 минут на объяснение задания, не менее 15 минут на работу в группах и 15 минут на презентации (по 5 минут на каждую), плюс время на комментарии других слушателей (еще 15 минут, по 5 на каждую тему) и заключительное подведение итогов вами (5 минут).

Полное время занятия: от 55 до 85 минут 

Модуль 4: Европейские производственные советы 

· Определение:

· первый поистине европейский институт представительства интересов на уровне предприятия  

· Функции:

· информирование и консультирование

· европейская солидарность

· Вызовы:

· все еще низкий уровень охвата (1/3)

· все еще ограниченное участие представителей работников из стран ЦВЕ 

· Интерактивное упражнение: эффективное использование ЕПС
4. Европейские производственные советы
СПРАВОЧНАЯ ИНФОРМАЦИЯ
Что такое Европейские производственные советы, как они работают и каковы их преимущества и недостатки? 

Что такое Европейские производственные советы?

Европейские производственные советы (ЕПС) - это органы, содействующие осуществлению права работников транснациональных компаний Евросоюза на получение информации и участие в консультациях. Возможность создания таких органов представительства работников на европейском уровне появилась в 1994 году, когда была принята Директива о европейских производственных советах (Директива 94/45/EC), пересмотренная в 2009 году (измененная Директива 2009/38/EC). Согласно Европейскому фонду улучшения условий жизни и труда: 

«ЕПС имеют важнейшее значение с точки зрения европейских трудовых отношений, поскольку они представляют собой первый по-настоящему европейский институт представительства интересов на уровне предприятия. Они отражают растущее признание необходимости реагировать на «европеизацию» бизнеса, вытекающую из единого европейского рынка, дополняя существующие национальные каналы информирования и консультирования - цель, которая была выражена в Социальной хартии 1989 года и в сопутствующей Программе социальных мер»
.  

ЕПС - это один из примеров осуществления социального диалога на европейском уровне. ЕПС призваны служить инструментом сотрудничества, и такой дух сотрудничества между представителями работодателей и работников, основанного на взаимном уважении прав и обязанностей, явно заложен в директиву ЕПС. Директива является центральным элементом функционирования ЕПС еще и потому, что она предоставляет заинтересованным сторонам возможность самим принимать решения в отношении функционирования и структуры ЕПС, а также в отношении способов сотрудничества. Хотя, в том, что касается социального диалога в целом, такой дух сотрудничества трудно предписать законом и еще труднее обеспечивать юридически. 

Как они работают? 

Основные функции и права ЕПС заключаются в осуществлении права на информирование и участие в консультациях, касающихся управленческих решений. В то время как консультации можно проводить только по темам, связанным с управленческими решениями менеджеров, то информация должна предоставляться по всем аспектам деятельности транснациональной компании, которые затрагивают интересы работников. К таким транснациональными аспектам деятельности относятся те меры, которые касаются предприятий, размещенных как минимум в двух государствах-членах, могут потенциально отразиться на работниках компании в Европе или могут быть связаны с перемещением производственной деятельности из одного государства в другое.
Информация, предоставляемая руководством, должна позволять представителям работников проводить углубленную оценку возможных последствий решений, принимаемых руководством. Консультации должны дать представителям работников возможность выразить свое мнение в отношении предлагаемых мер, которое может быть принято во внимание руководством в процессе принятия решения. Такие консультации должны проводиться в разумные сроки, без возведения необоснованных препятствий, затягивания принятия решений и без ущерба для управления компанией. Руководству компании надлежит дать ответ в отношении мнения, представленного ЕПС. 
ЕПС могут быть созданы на предприятиях с числом работников более 1000 человек в ЕС и не менее 150 работников в каждом из, по меньшей мере, двух государств–членов. Инициатива по их созданию может исходить либо от центрального менеджмента, либо от работников. В последнем случае учреждение ЕПС требует поддержки не менее 100 работников или их представителей, по меньшей мере, двух разных предприятий, находящихся, по меньшей мере, в двух государствах–членах. Конкретные правила работы ЕПС принимаются в ходе переговоров между руководством и представителями работников в рамках так называемого «Специального органа по переговорам» (СОП)  («Special Negotiation Body»). 

Каковы его преимущества и проблемы? 

В 2012 году ЕПС существовали в 935 транснациональных компаниях, т.е. более чем в одной трети из 2400 ТНК, потенциально охваченных Директивой ЕПС
. По данным Европейской конфедерации профсоюзов (ЕКП), такой уровень охвата 

«можно было бы считать неудовлетворительным результатом. Однако профсоюзная сторона видит в нем немалое достижение, особенно с учетом тех усилий, которые трудящиеся должны были приложить, чтобы добиться такого результата. Тем не менее, этого явно недостаточно. Компании, которым до сих пор не удалось учредить ЕПС,- это обычно менее крупные предприятия, часто с низким уровнем профсоюзного членства, с руководством, не желающим привлекать работников к процессу принятия решений, либо это компании, претерпевшие глубокую реструктуризацию в последние годы. Активные, представительные профсоюзные организации - это первейшая гарантия эффективной работы ЕПС»
.

Преимущества ЕПС для профсоюзов и работников многочисленны. Помимо выполнения своей основной функции - информирование и консультирование, ЕПС могут содействовать укреплению солидарности в Европе. В этих целях важно, чтобы представители работников рассматривали свой мандат в ЕПС в европейской перспективе, используя Советы для  трансграничного сотрудничества, а не соперничества и борьбы только за свои национальные интересы. Национальные профсоюзы могут играть важную роль в оказании поддержки и в мониторинге работы ЕПС. В свою очередь, ЕПС могут приглашать их в качестве экспертов и советников на свои совещания, что дает им возможность получать из первых рук информацию о том, что происходит в компании, и о ее стратегиях, а также укреплять свои международные связи, повышать свой международный рейтинг и признание на уровне предприятия.  

Несмотря на то, что ЕПС не наделены полномочиями в сфере принятия решений, их права на информирование и консультирование могут принести пользу, выходящую далеко за диалог с работодателями, например, для установления связей с различными национальными представителями работников и профсоюзами, и, значит, для координации информационно обоснованной борьбы на транснациональном уровне. Своевременное получение информации и трансграничное координирование действий профсоюзов особенно важны в глобализированном мире, где ТНК оборачивают себе на пользу различия в трудовых нормах и в стоимости рабочей силы, практикуемых в разных странах, а также потенциальную конкуренцию за инвестиции и рабочие места, что особенно осложняет деятельность профсоюзов по защите прав и интересов работников. Трансграничное информирование и координирование особенно важны в период перевода производств из одной страны в другую. Но и в менее драматичных ситуациях информирование, консультации и координирование действий на европейском уровне имеют существенное значение для профсоюзов, помимо всего прочего, в реализации их усилий по гармонизации условий труда в сторону улучшения, обеспечению взаимной поддержки при проведении коллективных переговоров и кампаний по расширению профсоюзного членства, а также по укреплению прав работников при переводе на предприятия в другие страны и пр. 

Одним из первых примеров значимости ЕПС с точки зрения преимуществ и вызовов является пример компании Renault-Vilvoorde. В 1997 году, встав перед лицом закрытия завода Vilvoorde в Бельгии, ЕПС Renault организовал общеевропейскую забастовку и подал иск в суд против компании. Двумя решениями суда закрытие завода было объявлено незаконным, поскольку оно произошло без предварительного информирования и консультирования ЕПС. Представители работников добились внесения изменения в действующее соглашение, усиливающее право на своевременное информирование и консультирование и, таким образом, позволяющее оказать воздействие на процесс принятия решений. Несмотря на выигранное судебное дело, этот пример демонстрирует слабость влияния ЕПС на преобразования в промышленности и на решения руководства компаний. В конечном итоге, завод остался закрытым, и было утрачено 3000 рабочих мест.

В настоящее время еще одной проблемой в работе ЕПС является ограниченное участие представителей из стран Центральной и Восточной Европы. В 42% из 1242 ТНК, работающих в странах Центральной и Восточной Европы, созданы ЕПС, но их штаб-квартиры находятся в основном в западных странах, и обычно они уделяют мало внимания привлечению представителей работников из Центральной и Восточной Европы к работе существующих ЕПС.
 

В отношении европейского социального диалога в целом, дополнительные трудности для эффективного участия профсоюзов бывают вызваны отсутствием ресурсов, особенно нехваткой времени и языковым барьером для понимания информации и осуществления коммуникации между различными странами. Другим важным вопросом является «конфиденциальность». Участие в ЕПС ставит представителей работников в трудное положение – им приходится иметь дело с конфиденциальной деловой информацией и в то же время защищать интересы членов профсоюзов; особые сложности возникают тогда, когда рассматриваемая информация касается управленческих решений, которые могут иметь негативные последствия для условий труда и занятости в случае перевода, закрытия завода или увольнения избыточной рабочей силы.   

ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ МАТЕРИАЛЫ 
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Онлайн ресурсы и базы данных
База данных ЕИП по Соглашению о создании европейских производственных: www.ewcdb.eu 
В ПОМОЩЬ ТРЕНЕРУ
Подготовьте краткую презентацию на основе приведенной выше справочной информации, чтобы предоставить слушателям основные знания о роли и функционировании ЕПС. 

ВРЕМЯ: Предусмотрите 15 минут на презентацию плюс 10 минут для уточняющих вопросов. 

2. Обсуждение в группах и на пленарном заседании: как эффективно использовать европейские производственные советы 

Работа в группах предоставит слушателям возможность поделиться своим опытом относительно ЕПС, выявить примеры положительной практики трансграничного сотрудничества между профсоюзами и сформулировать требования и стратегии для обеспечения эффективной работы ЕПС.

Методика: Разделите слушателей на группы численностью не более 6 человек так, чтобы, насколько это возможно, в группах были представлены разные страны, но из одинаковых отраслей – это упростит трансграничное взаимодействие. Попросите их составить перечень возможных преимуществ, вытекающих из участия профсоюзов и работников в организации и осуществлении деятельности ЕПС, а также перечень возникающих при этом проблем. Затем рабочие группы должны обсудить приведенные ниже вопросы. Раздаточный материал №3 можно использовать для того, чтобы направлять работу группы.

(a) Как можно использовать ЕПС для достижения целей профсоюза и отстаивания интересов работников? Какие наиболее важные сведения можно при этом получить, и как их можно использовать?

(b) Чем должен заниматься ЕПС? Какие сферы деятельности ЕПС являются или могут быть важными в свете разнообразного национального и/или отраслевого опыта? Каковы различия и сходства между различными национальными и/или отраслевыми контекстами?

(c) Как можно использовать ЕПС для формирования и укрепления европейской солидарности среди профсоюзов и работников? За счет каких стратегий можно преодолеть существующие проблемы – языковый барьер, культура и традиции, и конкуренция за инвестиции?

Кратко запишите результаты обсуждения на флипчарте и представьте перечни преимуществ и проблем на пленарном заседании.  

ВРЕМЯ: 5 минут на объяснение упражнения, не менее 45 минут на работу в группах (15 минут на перечень преимуществ и проблем, 10 минут на каждый вопрос), 5 минут на презентацию от каждой группы и не менее 15 минут на заключительную пленарную дискуссию.

Полное время занятия: 110 минут (с четырьмя рабочими группами)

РАЗДАТОЧНЫЙ МАТЕРИАЛ №3:
ЗАДАНИЕ: Составьте два перечня: один перечень возможных преимуществ для профсоюзов и работников, вытекающих из участия в работе ЕПС, и один перечень проблем, возникающих при этом. Затем обсудите приведенные ниже вопросы о стратегическом использовании ЕПС, его наиболее важных направлениях работы и роли в укреплении европейской солидарности. После этого кратко представьте результаты дискуссии на пленарном заседании.

	Деятельность европейских производственных советов

	Преимущества для профсоюзов и работников:
	Возникающие проблемы:

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	Как можно использовать структуру ЕПС для достижения целей профсоюза и отстаивания интересов работников? 

Какие наиболее важные сведения можно получить благодаря такой работе, и как их можно использовать?
	

	Чем должен заниматься ЕПС? Какие направления деятельности ЕПС являются или могут быть важными в свете разнообразного национального и/или отраслевого опыта? 

Каковы различия и сходства между различными национальными и/или отраслевыми контекстами?
	

	Как можно использовать ЕПС для формирования и укрепления европейской солидарности среди профсоюзов и работников? 

За счет каких стратегий можно преодолеть существующие проблемы – языковый барьер, культура и традиции, и конкуренция за инвестиции.
	


Модуль 5: Урегулирование конфликтов

· Определение:

· Конфликт как борьба интересов  

· Положительные и отрицательные аспекты 

· Стратегии действий в конфликтных ситуациях:

· соперничество: отстаивать собственные интересы ( силовые ресурсы

· сотрудничество: совместные решения ( отношения

· компромисс, приспособление и уклонение
· Интерактивное упражнение: опыт разрешения конфликтов в профсоюзной работе и стратегическое использование языкового стиля общения

5. Урегулирование конфликтов
СПРАВОЧНАЯ ИНФОРМАЦИЯ
Что такое конфликт и каковы возможные стратегии его урегулирования? 

Что такое конфликт?

Конфликт - это результат несогласия сторон по поводу распределения материальных или символических ресурсов. Он возникает вследствие реальной или воспринимаемой несовместимости потребностей, ценностей и интересов. В рамках трудовых отношений такой конфликт интересов вращается вокруг условий труда и найма, их стоимости, норм и ограничений, а также прав трудящихся. В реальной ситуации это касается зарплаты, трудовых договоров и стабильности трудовых отношений, рабочего времени и условий труда, охраны труда и техники безопасности, социальной защиты, коллективных прав и профсоюзных организаций, а также таких вопросов, как качество трудовой деятельности, признание и участие в трудовых процессах. Конфликты могут быть позитивными и негативными. Быть вовлеченным в конфликт - значит отстаивать свои права и интересы. Конфликт может стать возможностью для изменения и роста. Может стимулировать креативность и дать возможность людям пересмотреть старый порядок действий. Он может быть нужен для устранения существующих разногласий и эффективного решения существующих проблем. Конфликт может быть и неконструктивным. Помимо того, что конфликт отнимает энергию, ресурсы и время, он может привести к поражению, стать деструктивным или остаться неразрешенным.  

Для урегулирования конфликта можно прибегать к различным стратегиям, и на формальном уровне одной таких стратегий является социальный диалог. В целом, в конфликте каждая сторона борется за свои собственные интересы. Способность победить в этой борьбе в большой степени зависит от расстановки сил и ресурсов. Это особенно касается контекста трудовых отношений, где такие ресурсы чаще всего распределены неравномерно. Ресурсы, которые можно использовать в конфликте, многообразны. Кроме материальных, явно принудительных и/или экономических рычагов, к ним относятся так же и социальные аспекты, например: умение аналитически мыслить, лежащее в основе выбора эффективной стратегии разрешения конфликта; умение сотрудничать, объединять интересы и коллективные усилия. Более того, поскольку конфликт подразумевает активное взаимодействие сторон, умение строить отношения и навыки общения важны для эффективной реализации выбранной стратегии. Например, чрезвычайно важно уметь выбирать подходящий стиль языкового общения и понимать точку зрения и мотивации оппонента (в нашем случае – интересы работодателей). 

Каковы стратегии урегулирования конфликта?

Стратегии урегулирования конфликта, предлагаемые в настоящем модуле, следуют логике модели урегулирования конфликтов, предложенной К.Томасом и Р.Килменном. Материалы по управлению конфликтом, опубликованные в интернете, используются для пояснения используемых понятий. Мы приводим описание пяти стратегий урегулирования конфликта, различающиеся соотношением между степенью напористости и степенью сотрудничества, характерными для каждой стратегии. Самые очевидные стратегические подходы, уместные для урегулирования конфликтов в сфере труда, - это конкуренция и сотрудничество, или их комбинация. Давайте сравним и сопоставим пять предлагаемых стратегий: конкуренция (или противоборство) приспособление (или примирение), избегание, компромисс и партнерство (или сотрудничество). Стратегия конкуренции, или противоборства, отличается напористостью и нежеланием сотрудничать. Здесь основная задача заключается в отстаивании своих собственных интересов, используя свои силовые позиции и атакуя другую сторону. В этом случае поставленная цель намного важнее отношений с другой стороной. Такой поход может быть эффективным для отстаивания прав и интересов трудящихся и для завоевания признания. Стратегия конкуренции может усилить силовую позицию профсоюзов. Однако она требует обоснованного анализа слабых сторон работодателя – это нужно, чтобы решить, в каких случаях атака даст наиболее эффективные результаты. С точки зрения профсоюзов, стратегия конкуренции порой бывает единственно возможным способом реагирования на действия работодателей, проводящих такую же стратегию. 

В стратегии партнерства (сотрудничества), наоборот, усилия направляются на взаимодействие с другой стороной в целях достижения целей и решений, удовлетворяющих обе стороны. Эта стратегия отличается напористостью и в то же время стремлением сотрудничать. Здесь отношения между субъектами - профсоюзами и работодателями - имеет исключительно важное значение, не в последнюю очередь потому, что сотрудничество, прежде всего, требует взаимного желания найти решение. Это привлекательно, потому что дает возможность достичь беспроигрышного исхода конфликта для обеих сторон и может создать неиерархические отношения между ними. Однако такое сотрудничество предполагает существование вопросов, по которым конфликтующие стороны сходятся во мнении и, следовательно, готовы поступиться собственными интересами и силовыми позициями. Решение сотрудничать, а не конкурировать, редко является результатом гуманистического подхода к укреплению позитивных отношений как самоцели. Наоборот, оно вполне может быть тактическим выбором, мотивированным собственными интересами, например, стремлением избежать затрат и рисков, свойственных для сопернических отношений. Или оно может быть попыткой подорвать конкурентную стратегию другой стороны, когда собственных ресурсов недостаточно для победы в такой конкурентной борьбе. Сотрудничество требует владения эффективными навыками урегулирования конфликтов, основанного на взаимном уважении, готовности принимать во внимание интересы другой стороны и на стремлении к поиску неординарного решения проблемы.

Двумя другими стратегиями, менее ориентированными на достижение собственных целей, могут быть стратегия ухода от конфликта или стратегия сглаживания конфликта путем примирения позиций. Это означает желание идти на уступки и умение отказаться от собственных интересов в целях поддержания гармонии и сохранения отношений с другой стороной. Стратегия избегания конфликта означает уход как от противоборства, так и от сотрудничества с другой стороной, когда одна из сторон решает остаться в стороне от вопросов, по поводу которых возник конфликт, и от людей, с которыми она в конфликте. Уход от конфликта может выражаться в дипломатичном откладывании решения спорного вопроса до лучших времен или просто в уклонении от участия в грозящей спором ситуации. Примирительная стратегия приспособления отличается стремлением сотрудничать, не оказывая давления на другую сторону, здесь большое значение имеют отношения, а не собственные цели. Примирительную стратегию уступок выбирают, когда люди боятся, что в случае продолжения конфликта кто-нибудь может обидеться и тогда отношения разрушатся. Поэтому они готовы пойти на уступки и отказаться от собственных интересов в целях поддержания гармонии и сохранения отношений с другой стороной.

Наконец, пятая стратегия заключается в поиске компромисса; это промежуточный вариант между стратегиями сотрудничества и примирения/приспособления. Для него характерна напористость и сотрудничество, но лишь до некоторой степени. Это означает, что лица, прибегающие к стратегии компромисса умеренно озабоченны как достижением своих собственных целей, так и сохранением их отношений с другой стороной. Они готовы пожертвовать частью своих целей и отношений, чтобы договориться друг с другом ради общего блага. Приоритетной задачей стратегии компромисса является достижение компромисса между собственными целями и интересами другой стороны на основе обмена взаимными уступками, а не нахождение поистине совместного решения проблемы. В отличие от стратегии приспособления, здесь уступки в одном всегда делаются в обмен на уступки в чем-либо другом.

(Сравнение пяти стратегий урегулирования конфликта см. в Раздаточном материале в конце модуля и в приложении 4).

Выбор между этими различными стратегиями или подходами зависит от распределения полномочий и ресурсов, властных отношений между заинтересованными сторонами, типа конфликта, рассматриваемых вопросов и их важности для каждой стороны. Безусловно, это стратегически важный выбор, определяющий наиболее подходящие средства достижения целей, в соответствии с которыми будет строиться взаимодействие. Одним важным вопросом при выборе стратегии урегулирования конфликта, характеризующейся либо большей степенью противоборства, либо большей степенью сотрудничества, является вопрос о том, насколько важно сохранить отношения и достичь соглашения с другими сторонами или же можно открыто и прямо бороться за свои собственные интересы, не рассчитывая ни на какое сотрудничество другой стороны и не заботясь о будущих отношениях с ними. Такой анализ тем более необходим в случае трудовых конфликтов, где отношения с работодателем (работодателями) не являются целью самой по себе, но могут иметь стратегическое или тактическое значение для достижения профсоюзом своей цели - защиты прав работников. Ниже предлагается ряд ситуаций, в которых уместной является та или другая стратегия.

В ПОМОЩЬ ТРЕНЕРУ
Цель данного учебного модуля заключается в том, чтобы сформировать у слушателей более глубокое понимание характера различных стратегий урегулирования конфликта, улучшить их умение анализировать конфликты и правильно выбирать стратегии их урегулирования.  
1. Исходная информация:
Подготовьте краткую презентацию по видам конфликтов и стратегий урегулирования конфликтов на основе приведенной выше справочной информации. Кроме того, можно использовать Раздаточный материал №4 в качестве пособия для разъяснения различий между пятью описанными стратегиями.


ВРЕМЯ: 15 минут на презентацию плюс 10 минут на уточняющие вопросы

2. Обсуждение в группах и на пленарном заседании: типы конфликтов и стратегий
Это упражнение поможет слушателям различать типы конфликтов и позволит им обсудить связи между различными типами конфликтов и выбором уместной стратегии урегулирования конфликта в контексте трудовых отношений.


Методика: Разделите слушателей на небольшие группы численностью не более 6 человек, и попросите их поделиться опытом урегулирования конфликтов в их повседневной профсоюзной работе. Выдайте Раздаточный материал 5 для работы над заданием. После работы в группах результаты обсуждений должны быть представлены на пленарном заседании.


ВРЕМЯ: 5 минут для объяснения задания, 45 минут на работу в группах, около 30 минут на пленарное обсуждение - в зависимости от количества слушателей и рабочих групп.

3. Обсуждение в группах и на пленарном заседании: стратегическое использование стиля языкового общения
Целью этого упражнения является углубление понимания слушателями воздействия различных стилей языкового общения в конфликтных ситуациях и того, как их можно применять в стратегических целях.


Методика: Это упражнение также предусматривает работу в группах численностью не более 4-х человек. Можно использовать те же группы, что и при выполнении предыдущего упражнения, чтобы дать слушателям возможность увязать полученные знания с тем, о чем они рассказывали относительно своего опыта урегулирования конфликтов. Кратко снова объясните важность стиля языкового общения в процессе урегулирования конфликта и расскажите об особенностях отрицательных и положительных стилей, представленных в таблице, приведенной в Раздаточном материале №6. Затем попросите слушателей высказать в группах свое мнение об этих особенностях, включить в список дополнительные элементы и обсудить причины выбора определенного стиля речи. После работы в группах результаты снова должны быть представлены на пленарном заседании.


ВРЕМЯ: 5 минут на объяснение задания, 30 минут на работу в группах и около 30 минут на пленарное обсуждение - в зависимости от количества слушателей и рабочих групп.


Полное время занятия: 170 минут, в зависимости от количества рабочих групп.
РАЗДАТОЧНЫЙ МАТЕРИАЛ №4

СОТРУДНИЧЕСТВО является уместным стилем урегулирования конфликта в следующих ситуациях: 

· Когда между сторонами существует высокий уровень доверия.
· Когда нужно, чтобы другая сторона чувствовала себя ответственной за принимаемые решения.
· Когда нужно заручиться поддержкой другой стороны за счет учета ее требований и интересов в согласованном решении.
· Когда нужно найти общее решение, если требования и интересы каждой стороны слишком важны и не допускают компромиссов.
· Когда нужно лучше понять ситуацию, например, проверить свои гипотезы, лучше понять подход оппонента к проблеме.
· Когда причастные к конфликту лица готовы изменить свои мнения, если они получат дополнительный объем информации и новые варианты решения.   
· Когда необходима интеграция точек зрения разных людей на проблему.
· Когда нужно преодолеть враждебность и обиды
Обоснование стратегии: процесс преодоления разногласий может привести к неординарным решениям, удовлетворяющим интересы обеих сторон
Недостатки: весь процесс отнимает много времени и энергии; одна из сторон может использовать в своих интересах доверие и открытость другой стороны 

КОНКУРЕНЦИЯ является уместным стилем урегулирования конфликта в следующих ситуациях: 

· Когда остается мало времени и нужно быстро принять решение и меры.
· Когда нужно встать на защиту своих прав. 

· Когда исход конфликта очень важен для вас и вы не допускаете компромисса. 
· Когда вы убеждены в своей правоте и в правильности своих действий   
· В чрезвычайных обстоятельствах и когда под угрозой ваша безопасность  
· Когда ваша правота важнее сохранения отношения с другой стороной.
· Когда необходимо принять важные, но непопулярные меры, например: обеспечение соблюдения правил, требование соблюдать дисциплину.
· Когда оспаривается ваша позиция, власть или права.
· Когда нужно продемонстрировать уверенность и силу в период стратегических изменений.

Обоснование стратегии: когда цели являются чрезвычайно важными, чтобы выиграть, иногда нужно применять власть
Недостатки: может перерасти в конфликт, проигравшие могут принять ответные меры, когда «победа любой ценой» наносит ущерб людям или организации
ИЗБЕГАНИЕ является уместным стилем урегулирования конфликта в следующих ситуациях: 

· Когда источник разногласий несуществен по сравнению с другими более важными или неотложными задачами - время и силы стоит тратить на то, что будет более полезным. 

· Когда нет возможности конструктивно подойти к решению проблемы - попытка сделать это может оказаться тщетной и даже ухудшить ситуацию. Пока еще не назрело время или не выбрано правильное место для решения проблемы. 

· Когда потенциальные издержки обсуждения конфликта перевешивают выгоды от его решения - нужно все обдумать и взвесить. 

· Когда нужно выиграть время и дать конфликтующим возможность «остыть», чтобы снизить напряженность - когда начинаются ожесточенные споры, сторонам нужно сделать перерыв, чтобы прояснить ситуацию и успокоиться. 

· Когда нужно воздержаться от принятия поспешных решений и выиграть время, чтобы получить больше информация или заручиться поддержкой - хорошо продуманные и подготовленная решения, как правило, бывают лучшими. 

· Когда урегулирование конфликта лучше вверить другим лицам - не позволяйте втягивать себя в урегулирование конфликта, когда с этим лучше могут справиться другие люди. 

· Когда спорный вопрос не имеет прямого отношения к реальной требующей решения проблеме или вуалирует ее - стремитесь разобраться в сути проблемы, а не только в ее симптомах. 

Обоснование стратегии: избежать втягивания в конфликт путем ухода от него или отсрочки
Недостатки: важные решения могут быть приняты «по умолчанию», отсрочка решения проблемы может ухудшить ситуацию
ПРИСПОСОБЛЕНИЕ/ПРИМИРЕНИЕ является уместным стилем урегулирования конфликта в следующих ситуациях:
· Когда осознаете, что вы не правы (или менее опытны, или осведомлены) - чтобы дать возможность другим людям высказать лучшее предложение и показать свое разумное отношение к делу. 

· Когда вы хотите предоставить возможность другим людям учиться на их же ошибках.

· Когда предмет разногласия гораздо важнее для другого человека, чем для себя - чтобы удовлетворить требования других и, как жест доброй воли, сохранить отношения сотрудничества. 

· Когда нужно заручиться поддержкой на будущее для решения важных для вас вопросов. 

· Когда продолжение спора может только повредить делу - когда противник сильнее и вы не можете победить. 

· Когда особенно важно сохранить добрые отношения и избежать их разрыва.

· Когда общие интересы сторон важнее их разногласий. 

Обоснование стратегии: успокоить другую сторону путем сглаживания противоречия, сохранить добрые отношения
Недостатки: свои идеи не получают поддержки; риск утраты доверия и авторитета
КОМПРОМИСС является уместным стилем урегулирования конфликта в следующих ситуациях:

· Когда обе стороны наделены одинаковой властью и одинаково твердо отстаивают свои взаимоисключающие цели.

· Когда обе стороны понимают, на какие уступки они могут пойти и чего хотят в обмен, чтобы достичь компромисса. 

· В качестве запасного варианта, когда стратегии сотрудничества или конкуренции не приносят успеха.

· Когда обе стороны могут согласиться на временное решение, если нет времени для выработки другого. 

· Когда нужно найти практически целесообразные решения в условиях дефицита времени. 

· Когда достижение поставленной цели не имеет слишком большого значения.

Обоснование стратегии: ради «общего блага» стороны сходятся на полпути, при этом каждая сторона может частично остаться при своем мнении
Недостатки: в процессе поиска решения важные ценности и долгосрочные цели могут утратить свое значение;  компромисс может не дать ожидаемого результата, если первоначальные требования были завышены; может породить скептицизм, особенно если у сторон нет стремления выполнять компромиссные решения
РАЗДАТОЧНЫЙ МАТЕРИАЛ №5
ЗАДАНИЕ: Подумайте о конфликтах, которые возникают в вашей повседневной профсоюзной работе. Каждый член группы должен рассказать об одной конфликтной ситуации. Первый слушатель, рассказывающий о своем опыте, заполняет графу №1 в приведенной ниже таблице, т.е. ставит галочки в клетках, созвучных его примеру, второй слушатель заполняет графу № 2 и так далее. С помощью таблицы можно сравнить различный опыт урегулирования конфликтов и охарактеризовать их по типу, властным отношениям между конфликтующими сторонами, выбранным стратегиям урегулирования конфликта и результатам. На основе этих данных обсудите в группе, почему и при каких условиях определенные стратегии позволили или не позволили вам достичь поставленных целей и урегулировать конфликт. После выполнения задания, представьте результаты обсуждения на пленарном заседании.
	Опыт урегулирования конфликта

	Конфликт
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Тип конфликта
	связан с отношениями
	
	
	
	
	
	

	
	связан с интересами
	
	
	
	
	
	

	Распределение власти между сторонами
	сбалансированное
	
	
	
	
	
	

	
	несбалансированное в пользу моей / нашей стороны
	
	
	
	
	
	

	
	несбалансированное в пользу другой стороны
	
	
	
	
	
	

	Стратегии, используемые для урегулирования конфликта мною / нашей стороной
	конкуренция
	
	
	
	
	
	

	
	сотрудничество
	
	
	
	
	
	

	
	компромисс
	
	
	
	
	
	

	
	приспособление (примирение)
	
	
	
	
	
	

	
	избегание
	
	
	
	
	
	

	Стратегии, используемые для урегулирования конфликта другой стороной
	конкуренция
	
	
	
	
	
	

	
	сотрудничество
	
	
	
	
	
	

	
	компромисс
	
	
	
	
	
	

	
	приспособление (примирение)
	
	
	
	
	
	

	
	избегание
	
	
	
	
	
	

	Исход конфликта
	полное удовлетворение моих / наших интересов
	
	
	
	
	
	

	
	частичное достижение моих / наших интересов
	
	
	
	
	
	

	
	неудача в достижении моих / наших интересов
	
	
	
	
	
	

	
	полное удовлетворение интересов другой стороны
	
	
	
	
	
	

	
	частичное удовлетворение интересов другой стороны
	
	
	
	
	
	

	
	успешное урегулирование конфликта
	
	
	
	
	
	

	
	неудача в урегулировании конфликта
	
	
	
	
	
	


РАЗДАТОЧНЫЙ МАТЕРИАЛ №6  

ЗАДАНИЕ: Рассмотрите приведенные в таблице примеры позитивных и негативных стилей языкового общения. Можете ли вы добавить какие-либо примеры из своего собственного опыта профсоюзной работы к этому списку? Обсудите в группе причины, обуславливающие выбор одного из этих двух стилей в ходе взаимодействия в конфликтной ситуации в контексте трудовых отношений, и каковы их возможные последствия и результаты в плане поиска способа урегулирования конфликта. Также подумайте, какие стратегии коммуникации могли бы быть полезными для каждого стиля урегулирования конфликта (конкуренция, компромисс, сотрудничество, приспособление/примирение, избегание). После выполнения задания представьте результаты своих обсуждений на пленарном заседании.

	Негативный стиль языкового общения          
	Позитивный стиль языкового общения

	Информирует о том, чего нельзя делать
	Информирует о том, что можно делать

	Тонкие обвинительные нотки
	Предлагает альтернативы и возможность выбора

	Слова со значением запрета: нельзя, не буду, не в состоянии  
	Выражает желание помочь и обнадеживает


	Не подчеркивает позитивные действия
	Подчеркивает позитивные действия и их воздействие

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	Какие стили языкового общения  и коммуникативных стратегий могут быть полезными для: 

	Стратегия конкуренции:
(Я ВЫИГРЫВАЮ, ТЫ ПРОИГРЫВАЕШЬ)
	

	Стратегия сотрудничества:
(Я ВЫИГРЫВАЮ, ТЫ ВЫИГРЫВАЕШЬ)
	

	Стратегия компромисса:
(НЕМНОГО ВЫИГРЫВАЮ, НЕМНОГО ПРОИГРЫВАЮ)
	

	Стратегия приспособления (примирения):
(Я ПРОИГРЫВАЮ, ТЫ ВЫИГРЫВАЕШЬ)
	

	Стратегия избегания:
(НЕТ НИ ПОБЕДИТЕЛЕЙ, НИ ПРОИГРАВШИХ)
	


Модуль 6: Переговоры с работодателями
· Определение:
· примирение конфликтующих интересов 

· наше «движение»
· Этапы:
· подготовка
· цели и стратегия 

· доводы 

· команда переговорщиков
· процесс переговоров
· информация 

· предложения и уступки
· соглашение и его выполнение  
· Интерактивное упражнение: моделирование процесса переговоров
6. Переговоры с работодателями
СПРАВОЧНАЯ ИНФОРМАЦИЯ

Что такое переговоры и каковы различные фазы переговоров? 

Что такое переговоры?

Что такое переговоры и каковы различные фазы переговоров?
Что такое переговоры?
Переговоры - это попытка примирить конфликтующие интересы. Это одно из основных средств социального диалога и одна из основных функций профсоюзов. Смысл ведения переговоров заключается в защите интересов работников путем достижения определенного компромисса с работодателями, а не путем открытой конфронтации и забастовок. Но, разумеется, обе стратегии - переговоры и конфликт - не обязательно являются взаимоисключающими. Забастовка может быть средством усиления позиции профсоюзов за столом переговоров и, наоборот, переговоры могут быть одним из способов решения производственного конфликта и преобразования давления - например, с помощью забастовки - в соглашение о повышении заработной платы или улучшении условий труда.
Важно отметить, что процесс переговоров требует от нас определенного «движения»: отхода от своей «наиболее выгодной позиции» и сближения с позицией, взаимоприемлемой для работодателей и работников.  Но такое движение всегда имеет предел - «порог прочности», дальше которого одна или все стороны, участвующие в переговорах, предпочтут разорвать отношения, но не пойти на невыгодное соглашение. Приведем лишь один пример такого необходимого посредничества (медиации). В случае массовых увольнений профсоюзам часто приходится сталкиваться со следующими вопросами: какова разумная цена, которую придется заплатить, чтобы защитить рабочие места? Приемлемо ли снижение заработной платы или ухудшение условий труда ради сохранения рабочих мест, и если да, то до какой степени? Приемлемо ли ограниченное сокращение штатов ради сохранения большинства рабочих мест?

Важной предпосылкой достижения соглашения является умение сосредоточить внимание в ходе переговоров не на противоположных и жестких позициях, а на конкретных интересах и потребностях, лежащих в основе этих позиций. Тогда обе стороны смогут извлечь пользу от переговоров за счет стремления увеличить зону сходящихся интересов и, таким образом, эффективно удовлетворить свои собственные потребности. Тем не менее, как указано в Модуле 5, посвященном методам урегулирования конфликта, выбор между стратегиями, характеризующимися большей степенью противоборства или сотрудничества, является стратегическим и зависит от типа переговоров, обсуждаемых вопросов, задач и, не в последнюю очередь, от властных отношений между договаривающимися сторонами. Наконец, достижение беспроигрышной ситуации требует не только хорошего владения навыками ведения переговоров, но и готовности как работодателей, так и профсоюзов пойти на реальный компромисс.

Как проводятся переговоры?
Процесс переговоров включат в себя различные этапы: подготовку к переговорам, суть переговоры, достижение соглашения и его исполнение. Чтобы профсоюзы могли достичь своих целей, крайне важно, чтобы они хорошо подготовились к переговорам. Во-первых, необходимо определить проблемы, в связи с которыми предстоят переговоры, проанализировать их причины и последствия и соотнести их с реальным контекстом. Это значит, что необходимо определить, какие стороны будут участвовать в переговорах, каковы их интересы, полномочия и их потенциальные союзники. Далее следует определить цели переговоров и расставить их в порядке приоритетности. Затем следует определить наилучшую альтернативу обсуждаемому соглашению - НАОС  (BATNA)
, к которой нужно стремиться, если переговоры заходят в тупик, и проанализировать намерения оппонента, чтобы реалистично представлять, к какому соглашению вы можете прийти. Теперь на основе таких четких, выстроенных в порядке приоритетности и реалистичных целей, можно выбрать наиболее подходящую стратегию ведения переговоров.

В зависимости от выбранной стратегии определяем доводы, которые мы будем приводить в ходе переговоров. Это означает, что нужно подготовить доводы в поддержку наших позиций и найти ответы на возможные контрдоводы, сформулировать вопросы к работодателю (работодателям) и принять решение относительно предложений, которые будут сделаны в ходе переговоров. Последний этап подготовки заключается в распределении ролей между членами профсоюзного комитета по переговорам: кто ведет переговоры, кто координирует работу и следит за регламентом, и организует перерывы (для внутренних консультаций между членами каждого комитета по переговорам), кто наблюдает за процессом и сообщает о своих впечатлениях во время перерывов. Помимо умения выполнять эти три различные функции, члены комитета должны обладать хорошими навыками работы в команде и, по возможности, они должны пройти обучение до начала процесса переговоров. При формировании команды переговорщиков, особое внимание следует уделить тому, чтобы в ней были люди, владеющими такими важными навыками, как умение организовывать и координировать групповую работу, коммуникативные навыки, инициативность, креативность и аналитическое мышление, а также здравый смысл и базовые ситуационные знания. В целом команда переговорщиков должна представлять работников, которых затрагивают переговоры. Или же она должна обеспечить возможность их участия, например, через группу поддержки, сформированную вокруг самой команды переговорщиков. 

В ходе переговоров, в первую очередь, важно получить как можно больше информации в отношении целей и намерений работодателя, но самим следует предоставлять только абсолютно необходимые сведения. Для этого нужно прибегнуть к коммуникационной стратегии активного слушания. Среди основных правил отметим следующие: больше слушать, чем говорить; задавать вопросы в позитивном стиле, чтобы работодатель мог объяснить свои позиции; обобщать обсуждаемые темы в нейтральном ключе; не оспаривать позиции другой стороны, а проверять их доводы на прочность, чтобы понять, каковы приоритеты работодателя и каковы зоны возможного компромисса. 

Переговоры - это не дебаты. Цель состоит не в том, чтобы любой ценой защищать свою позицию, а в том, чтобы оказать влияние на другие стороны и убедить их перейти в зону сходящихся интересов. Поэтому основным элементом переговоров являются предложения в отношении того, что нужно сделать, чтобы достичь взаимопонимания. В зависимости от ситуации, переговорщики могут начать с вопросов, которые не вызывают разногласий и могут быть быстро и легко решены, и оставить более сложные и спорные вопросы на более поздний период. Либо переговорщики могут понять, что существуют серьезные противоречия и им нужно сразу приступить к сути дела и в первую очередь обсудить наиболее важные вопросы, так как может потребоваться много времени для нахождения компромиссного решения. Уступки - это неотъемлемая часть переговоров и необходимое условие для достижения согласия. Однако чтобы переговоры были эффективными, предложения и уступки всегда должны быть связаны какими-либо условиями. Нельзя никогда идти ни на какие уступки, если вы ничего не получаете взамен. 

Успешные переговоры приводят к соглашению, которое устраняет первоначальный конфликт и дает возможность обеим сторонам удовлетворить часть своих требований. Тем не менее, даже после того, как соглашение достигнуто, трудность заключается в переходе от слов к делу и в исполнении договоренностей. Успех, как и недостатки соглашения, в значительной степени зависят от реального намерения сторон придерживаться достигнутых компромиссов после того, как они встали из-за стола переговоров. Первым условием для обеспечения выполнения договоренностей является четкое понимание обеими сторонами того, о чем они договорились. Поэтому в конце переговоров соглашение должно быть закреплено и утверждено в виде письменного документа, в котором оговорен каждый отдельный пункт, согласованный сторонами. 
ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ МАТЕРИАЛЫ
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В ПОМОЩЬ ТРЕНЕРУ 

Цель данного учебного модуля заключается в том, чтобы слушатели ознакомились с различными этапами и техникой ведения переговоров. 
1. Исходная информация: 

На основе приведенной выше справочной информации подготовьте короткую презентацию, в которой вы дадите определение переговорам как одной из возможных форм урегулирования трудовых конфликтов и объясняете различные этапы переговоров. 
ВРЕМЯ: 15 минут плюс 5-10 минут на уточняющие вопросы 

2. Обсуждение в группах и на пленарном заседании: моделирование процесса переговоров
Слушатели будут использовать на практике технику ведения переговоров в ходе упражнения, заключающегося в моделировании процесса переговоров. Они должны подготовить и провести все этапы переговоров, а также проанализировать процесс ведения переговоров и его результаты. Цель упражнения заключается в том, чтобы вооружить слушателей практическими советами в отношении того, как улучшить их навыки ведения переговоров.
Методика: Разделите слушателей на группы с равным числом от 4 до 6 человек в каждой. Одна половина групп получает задание подготовить переговоры, в которых они представляют профсоюзы. Другая половина берет на себя роль работодателей. Члены каждой группы должны выбрать между собой одного главного переговорщика, одного координатора и одного наблюдателя (см. выше справочную информацию). Используя Раздаточные материалы №7 и №8, все группы сначала должны заняться подготовкой переговоров. Затем две группы - одна от профсоюза и одна от работодателей - должны провести переговоры, в то время как все другие будут смотреть и делать заметки для окончательной совместной оценки. По истечении 15 минут команды меняются, т.е. две другие группы начинают свой процесс переговоров.
Темы переговоров выбираются с учетом потребностей группы и уровня подготовленности слушателей. Либо тренер принимает это решение заранее, либо слушатели сами предлагают свои темы в начале этого упражнения. Например, переговоры могут касаться коллективных увольнений, вызванных перемещением одного из предприятий компании в другую страну, или требования работодателя повысить гибкость в организации рабочего времени, или намерения работодателя ввести пониженную заработную плату и худшие условия труда для новых работников. 

  
ВРЕМЯ: 10 минут на объяснение упражнения и, возможно, 10 минут на выбор темы переговоров слушателями, 45 минут на подготовительную работу в группах, 15 минут для каждой ролевой игры и 20 минут на заключительную оценку.


Полное время занятия: не менее 105 минут (с двумя группами).
РАЗДАТОЧНЫЙ МАТЕРИАЛ №7: Цели и доводы
ЗАДАНИЕ: На основе приведенной ниже таблицы подготовьтесь, пожалуйста, к переговорам. Для этого определите цели, которых будет добиваться ваша группа, а также доводы, которые вы будете использовать в ходе переговоров. Кроме того, обдумайте, какие цели и доводы могут быть у другой стороны. 

	План переговоров - I

	Цели переговоров:



	Анализ целей

	Наша команда
	Максимум (наша самая благоприятная цель):


	
	Минимум (ниже которого мы используем нашу наилучшую альтернативу обсуждаемому соглашению):


	Оппоненты
	Максимум (их самая благоприятная цель):


	
	Минимум (ниже которого они используют их наилучшую альтернативу обсуждаемому соглашению):


	Доводы

	Наши доводы 

	Возможные ответы оппонента

	Возможные доводы оппонента 

	Наши ответы


РАЗДАТОЧНЫЙ МАТЕРИАЛ №8: Позиции и интересы
ЗАДАНИЕ: На основе приведенной ниже таблицы подготовьтесь, пожалуйста, к переговорам. Для этого определите содержание переговоров, а также интересы и потребности заинтересованных сторон.

	План переговоров -  II

	Цели переговоров:



	Содержание переговоров и интересы сторон

	Что?
	Какую проблему считает наиболее важной каждая заинтересованная сторона?

	Наша команда 

	Оппоненты

	Почему?
	Какие преимущества поставлены на карту? Какие интересы сторон затронуты?

	Наша команда 

	Оппоненты

	Зачем?
	Какие потребности стоят за требованиями сторон?

	Наша команда 

	Оппоненты

	Затронуты ли какие-либо интересы третьих сторон? Какие третьи стороны имеют отношение к переговорам?

	


Модуль 7: Комплексный гендерный подход
· Определение:
· борьба с гендерным неравенством на всех уровнях 

· позитивная дискриминация и реорганизация процессов принятия решений
· Комплексный гендерный подход и социальный диалог:
· активное участие женщин и приверженность всех сторон
· повестка гендерного равенства и мониторинг воздействия в сфере гендера  
· профессиональная сегрегация, разрыв в оплате труда, совмещение трудовых и семейных обязанностей, преследование и домогательства
· снижение разделения в рядах рабочей силы - членство в профсоюзах -  квалифицированная женская рабочая сила
· Вызовы:
· признание приоритетности и эффективное участие
· Интерактивное упражнение: опыт комплексного гендерного подхода
7. Комплексный гендерный подход
СПРАВОЧНАЯ ИНФОРМАЦИЯ
Что такое комплексный гендерный подход, как он функционирует и каковы его преимущества и вызовы? 

Что такое комплексный гендерный подход?

В июле 1997 года Экономический и Социальный Совет ООН дал следующее понятие комплексному гендерному подходу: "Комплексный гендерный подход представляет собой процесс оценки последствий, как для женщин, так и для мужчин, любых планируемых мер, включая законодательные акты, политические меры или программы, во всех сферах и на всех уровнях. Это стратегия учета проблем и переживаний, как женщин, так и мужчин, как важного параметра в процессе разработки, осуществления, мониторинга и оценки политических мер и программ во всех политических, экономических и социальных сферах с тем, чтобы при этом в равной степени выигрывали и женщины, и мужчины, а не поддерживалось неравенство. Конечная цель такого подхода заключается в обеспечении гендерного равенства".
Комплексный гендерный подход является всеобъемлющей стратегией борьбы с гендерным неравенством на всех уровнях: "Гендерные отношения должны приниматься во внимание в каждом программном мероприятии, начиная с этапа его планирования и заканчивая оценкой его эффективности» (4-я Программа действий по обеспечению равных возможностей, ЕС/1995). Суть комплексного гендерного подхода заключается в укреплении равного обращения и равных возможностей для мужчин и женщин в обществе. Это предусматривает внедрение особых гендерных мер и позитивных действий для борьбы как с прямой, так и с косвенной дискриминацией, и с неблагоприятными условиями для мужчин и женщин. Главной задачей является реорганизация процессов принятия решений таким образом, чтобы обеспечить равное участие в них мужчин и женщин, а также справедливое распределение политических мер и ресурсов между ними. Хотя в большинстве случаев гендерная дискриминация все еще явно касается женщин, комплексный гендерный подход предусматривает совместную ответственность мужчин и женщин за достижение гендерного равенства. Кроме того, в рамках этого подхода существующие виды дискриминации признаются социально детерминированными. В этом заключаются два важных отличия этого подхода от традиционной политики улучшения положения женщин, где неравенство часто объясняется присущими только женщинам особенностями и ответственность за устранение такого неравенства возлагается на самих женщин.  

Что касается рынков труда и условий труда, важнейшими проявлениями дискриминации и, следовательно, предметом инициатив, направленных на комплексное решение гендерных проблем, являются: гендерная сегрегация в сфере труда и доступ женщин к профессиональной подготовке, гендерный разрыв в оплате труда, сочетание трудовой деятельности и семейной жизни, и, в частности, материнства, а также сексуальное домогательство, несправедливое обращение и торговля людьми. Важнейшие международные нормы в сфере труда охватывают все эти темы. К ним относятся: конвенция МОТ №100 о равном вознаграждении мужчин и женщин за труд равной ценности (1951 г.), Конвенция №111 о дискриминации в области труда и занятий (1958 г.), Конвенция №156 о работниках с семейными обязанностями (1981 г.), Конвенция №183 об охране материнства (2000 г., пересмотренная Конвенция №103 от 1952 года), а также другие конвенции об условиях труда (работа в ночное время, работа на дому, неполный рабочий день, охрана труда), содействии занятости (политики в области занятости, развития человеческих ресурсов, прекращении трудовых отношений) и, в частности, о правах трудовых мигрантов (Конвенция №86 и Конвенция №151) и достойном труде домашних работников (Конвенция №189).

На уровне европейского социального диалога (ЕСД) все три соответствующих соглашения, имплементированные Директивой ЕС, имеют особе значение для гендера, поскольку они регулируют такие вопросы, как родительский отпуск, а также работа на условиях неполного рабочего дня и срочные трудовые договоры, по которым работают чаще всего женщины. Помимо этого, в ЕСД прорабатывались вопросы гендерного равенства в рамках действий, охватывавших период с 2005 по 2009 год. Четыре приоритетных направления действий касались гендерных ролей, поощрения участия женщин в процессах принятия решений, поддержания устойчивого баланса между трудовой деятельностью и личной жизнью и сокращения гендерного разрыва в оплате труда. Что касается европейских производственных советов, 44% достигнутых ими договоренностей касаются обеспечения равных возможностей и сокращения дискриминации в целом. Однако лишь немногие из них касаются именно гендерных отношений и пытаются решить такие вопросы, как борьба с сексуальными домогательствами, неравенство в профессиональной деятельности и в развитии карьеры, а также дискриминации в сфере найма и оплаты труда
. 

Как он функционирует?

Чтобы комплексный гендерный подход был эффективным, нужно сделать два основных шага
. Прежде всего, необходимо понять суть гендерных различий, и затем те лица и стороны, которые принимают решения, должны систематически принимать во внимание такие различия при принятии решений. Для этого требуется определить, как существующие направления политики и процессы принятия решений отражают и усиливают неравенство между мужчинами и женщинами. Только на этой основе можно целенаправленно разрабатывать стратегии и практику преодоления этих неравенств. Это касается не только признания актуальности гендерных вопросов и их места, но и равного представительства и участия женщин в процессах принятия решений. 

На этом фоне основным требованием к гендерно ориентированному социальному диалогу являются активное участие и голос женщин в комитетах по переговорам, осознание и внимание к гендерным вопросам со стороны всех членов комитета и формирование детальной повестки гендерного равенства, в том числе четкой стратегии достижения и установления приоритетов гендерного равенства (также в отношении других профсоюзных вопросов и ресурсов). В процессе переговоров следует внимательно следить за тем, как могут отразиться на гендере рассматриваемые вопросы​​, при этом необходимо обращать особое внимание на скрытую дискриминацию, например: недооценка труда женщин, чрезмерная концентрация женщин на низкооплачиваемых и/или на ненадежных/ негарантированных рабочих местах, их ограниченный доступ к официально согласованным равным правам. 

Существующие примеры передовой практики в продвижении гендерного равенства через коллективные переговоры относятся, прежде всего, к сокращению гендерной сегрегации в сфере занятости, совмещению трудовой деятельности с семейной жизнью и мерам по борьбе с сексуальными домогательствами. В частности, они касаются кадровой политики работодателей (целевые показатели, позитивная дискриминация, специальные программы обучения) и мер обеспечения гибкости в режиме рабочего времени с учетом потребностей работников, неполного рабочего дня и родительского отпуска. В отношении сексуальных домогательств, в широкие темы коллективных переговоров следует включать вопросы о мерах предупреждения домогательств, проведении информационно-разъяснительной работы, эффективных процедурах подачи жалоб, создании структур поддержки, а также о применении правовых санкций. 
Каковы его преимущества и проблемы?

Многочисленны преимущества комплексного гендерного подхода в социальном диалоге и в коллективных переговорах. Они касаются как мужчин, так и женщин, не в последнюю очередь потому, что усиление гендерного равенства также означает сокращение разделения и конкуренции между работниками в противовес политике работодателей «разделяй и властвуй». Более того, особые преимущества для женщин в конечном итоге сказываются на семьях и общинах. Профсоюзы должны быть особенно заинтересованы в укреплении гендерного равенства в сфере труда, поскольку доля женщин в общей численности рабочей силы постоянно растет. Участие в реализации комплексного гендерного подхода может сделать членство в профсоюзе более привлекательным для женщин. В то же время, защита от дискриминации, доступ к равному обращению и равная плата за труд равной ценности являются основополагающими правами трудящихся, а их использование и защита - основными элементами профсоюзной работы. Комплексный гендерный подход может обеспечить положительные результаты также и для работодателей, поскольку помогает привлечь больше квалифицированных женщин, повысить производительность труда (в связи с сокращением прогулов и текучести кадров, а также за счет повышения лояльности рабочей силы) и способствует формированию позитивного имиджа компании. 

Тем не менее, препятствия и проблемы сохраняются. Гендерное равенство еще далеко от повсеместного признания и не считается приоритетом во всех аспектах социального диалога. Также и в профсоюзах участие женщин и их полномочия остаются проблематичным вопросом, который порой может приводить к возникновению конфликтов. И даже там, где гендерным аспектам уделяется высокое внимание, реальная политика и структуры часто остаются позади. В любом случае, некоторые женские организации считают комплексный гендерный подход, прежде всего, инструментом поддержания социального мира. Они осознают, что либо они должны отказаться от своих явно радикальных позиций и критики, чтобы вписаться в новую сложившуюся ситуацию, либо они сами останутся в стороне и окажутся в изоляции от политических процессов и распределения ресурсов. В целом, женские организации выступают с критикой в отношении ограниченного количества финансовых ресурсов, выделяемых на гендерную политику, и того, что до сих пор реальное участие женщин в процессах принятия решений является недостаточным 
.
ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ МАТЕРИАЛЫ
Учебные материалы
ICFTU/ WCL (2005): Negotiating better working and living conditions, Gender mainstreaming in collective collective bargaining, Booklet 1: Company level.

ILO (2002): Promoting gender equality, A Resource Kit for Trade Unions, http://actrav.itcilo.org/library/english/06_Gender/resource_kit_for_tu/gender_equality_index.htm.

Конвенции МОТ и документы по ЕСД
ILO (2006): Gender Equality and Decent Work. Selected ILO Conventions and Recommendations promoting gender equality, Geneva: International Labour Office, http://www.ilo.org/global/standards/information-resources-and-publications/publications/WCMS_088023/lang--en/index.htm.

International Labour Conference (2009): Report VI:  Gender equality at the heart of decent work: Sixth item on the agenda, Geneva: International Labour Office, http://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/98thSession/ReportssubmittedtotheConference/WCMS_105119/lang--en/index.htm. 

ETUC, Business Europe, CEEP, UEAPME (2009): Framework of actions on gender equality, Final Evaluation Report, http://www.etuc.org/a/6709.

В ПОМОЩЬ ТРЕНЕРУ 

Цель данного учебного модуля заключается в том, чтобы улучшить понимание слушателями форм гендерного неравенства и познакомить их с концепцией учета гендерной проблематики, чтобы они поняли, что гендерные отношения имеют важнейшее значение для всех уровней социального диалога, а также в самих профсоюзах. 

1. Исходная информация: 

На основе приведенной выше справочной информации, познакомьте слушателей с концепцией комплексного гендерного подхода и его важности в социальном диалоге. 

ВРЕМЯ: 15 минут плюс 10 минут на уточнения, комментарии и обсуждение.
2. Обсуждение в группах и на пленарном заседании: опыт комплексного гендерного подхода
Упражнение позволит слушателям задуматься о практике комплексного гендерного подхода в своей стране и поделиться соответствующим опытом.

Методика:   Разделите слушателей в небольшие группы по 4-6 человек так, чтобы, насколько это возможно, в каждой группе были мужчины и женщины. Попросите группы обсудить следующие вопросы: Какие наиболее неотложные проблемы гендерного неравенства существуют на четырех уровнях вашей страны:  (a) на рынке труда, (б) в системе социального обеспечения, (в) в условиях труда и (г) в профсоюзах? Какие контрмеры принимают правительства, социальные партнеры и в профсоюзных организациях? С какими препятствиями и сопротивлением сталкивается комплексный гендерный подход на каждом из этих уровней? Используйте Раздаточный материал №9 для ведения записей во время обсуждения вопросов. После выполнения задания группы должны доложить рассказать о проведенной ими дискуссии и обсудить выявленные различия на пленарном заседании.    
ВРЕМЯ: 5 минут на объяснение упражнения, 30 минут на работу в группах, 30 минут на пленарное обсуждение

3. Обсуждение в группах и на пленарном заседании: рекомендации относительно социального диалога
Попросите слушателей разработать рекомендации по "гендеризации" процессов социального диалога в свете результатов обмена опытом комплексному гендерному подходу.

Методика: Выдайте три больших стикера Post-it (или три листа бумаги в формате A4) каждому слушателю и предложите им подумать о трех приоритетных рекомендациях для реализации комплексного гендерного подхода через социальный диалог. Каждый приоритет должен быть написан большими буквами. Рекомендации могут касаться важных тем переговоров, мер, которые необходимо принять, а также структурных вопросов, касающихся самого процесса диалога. После короткого периода подготовки слушатели, один за другим, должны будут выйти вперед и встать перед аудиторией, зачитать вслух свои рекомендации и приклеить их к стене. Листы должны быть распределены по заголовкам: «темы переговоров», «принимаемые меры» и «процесс диалога». Тренер следит за тем, как группируются рекомендации, и в заключение комментирует результаты упражнения.

ВРЕМЯ: 5 минут на объяснение упражнения, 10 минут на запись рекомендаций, 2-3 минуты на презентацию ответов (листов) каждого участника, 10 минут для заключительных комментариев и, при необходимости, обсуждения

Полное время занятия:  145-165 минут (для группы из 20 слушателей)

РАЗДАТОЧНЫЙ МАТЕРИАЛ №9: Работа в группах. Обсуждение вопросов гендерного неравенства и комплексного гендерного подхода
ЗАДАНИЕ: Рассмотрите вопрос о состоянии гендерного неравенства и инициатив, проводимых в рамках комплексного гендерного подхода в вашей стране. Заполните таблицу.
	Инициативы в сфере гендерного неравенства и комплексного гендерного подхода

	Какие аспекты гендерного неравенства являются наиболее острыми в Вашей стране на следующих уровнях:

	(Рынки труда?
	

	( Социальная защита?
	

	( Условия труда?
	

	( Ваш профсоюз?
	

	Какие меры в рамках комплексного гендерного подхода принимаются на следующих уровнях:

	(Стратегии правительства?
	

	( Законодательство?
	

	( Социальный диалог и коллективные переговоры?
	

	(Структура Вашего профсоюза?
	

	С какими препятствиями и сопротивлением сталкивается комплексный гендерный подход на каждом из этих уровней?

	(Стратегии правительства?
	

	( Законодательство?
	

	( Социальный диалог и коллективные переговоры?
	

	(Структура Вашего профсоюза?
	


ПРИЛОЖЕНИЕ 1: Полезные ссылки

Европейские федерации профсоюзов:

EAEA, Профсоюз работников искусства и отрасли развлечений: http://www.iaea-globalunion.org/eaea 

EUROCOP, Европейская конфедерация профсоюзов полицейских: http://www.eurocop.org

EFBWW/FETBB, Европейская федерация работников строительного и деревообрабатывающего секторов: http://www.efbww.org

EFFAT, Европейская федерация профсоюзов работников пищевой промышленности, аграрного сектора и туризма: http://www.effat.eu/public/

EFJ/FEJ, Европейская федерация журналистов: http://www.ifj.org/en

IndustriAll, Европейская федерация работников тяжелой и легкой промышленности: http://www.industriall-europe.eu/

EPSU, Европейская федерация профсоюзов государственных служащих: http://www.epsu.org/

ETF, Европейская федерация работников транспорта: http://www.itfglobal.org/ETF/

ЕКПE/CSEE, Европейский профсоюзный комитет по образованию: http://etuce.homestead.com/ETUCE_en.html

UNI-EUROPA, Европейская федерация профсоюзов работников сферы услуг и связи: http://www.uniglobalunion.org/Apps/uni.nsf/pages/reg_europaEn

МОТ:

АКТРАВ Женева, Бюро по деятельности трудящихся: http://www.ilo.org/actrav/lang--en/index.htm

АКТРАВ Турин, Образовательная программа для профсоюзов в Бюро по деятельности трудящихся: http://actrav.itcilo.org/index_en.php

ЕС:

Европейская комиссия, Генеральный директорат по занятости, социальным вопросам и социальной интеграции; веб-страница по социальному диалогу: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=329&langId=en 

ПРИЛОЖЕНИЕ 2: Основные конвенции МОТ по социальному диалогу
Социальный диалог:

Конвенция №87 МОТ о свободе ассоциации и защите права на организацию, 1948, http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C087. 

Конвенция №98 МОТ о применении принципов права на организацию и на ведение коллективных переговоров, 1949, http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C098. 

Конвенция №144 МОТ о трехсторонних консультациях для содействия применению международных трудовых норм, 1976, http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C144. 

Конвенция №154 МОТ о содействии коллективным переговорам, 1981, http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312299

Рекомендация №152 МОТ о процедуре трехсторонних консультаций для содействия применению международных трудовых норм, 1976, http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R152.

Рекомендация №091 МОТ о коллективных договорах, 1951, http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:55:0:::55:P55_TYPE,P55_LANG,P55_DOCUMENT,P55_NODE:REC,en,R091,/Document
Европейские производственные советы:

Директива 94/45/EC об учреждении европейских производственных советов: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:1994:254:0064:0072:EN:PDF  

Директива/2009/38/EC: пересмотр первой директивы об учреждении европейских производственных советов от 1994 года: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2009:122:0028:0044:EN:PDF 

Директива 2001/86/EC/ дополняющая Устав европейской компании: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2001:294:0022:0032:EN:PDF 

Директива 2002/14/EC, учреждающая общие рамки информирования и консультирования работников: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2002:080:0029:0033:EN:PDF
Учет гендерной проблематики:

МОТ (2006): Гендерное равенство и достойный труд. Избранные конвенции и рекомендации МОТ  о продвижении гендерного равенства, Женева, http://www.ilo.org/global/standards/информация-resources-and-publications/publications/WCMS_088023/lang--en/index.htm.
ПРИЛОЖЕНИЕ 3: Вызовы, стоящие перед европейским социальным диалогом

ПРИЛОЖЕНИЕ 4 : Сопоставление пяти стратегий управления конфликтом
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Совпадающие интересы





Интересы работодателей





Интересы работников








� EFFAT -  Европейская федерация профсоюзов работников пищевой промышленности, аграрного сектора и туризма 


� EMCEF - Европейская федерация профсоюзов работников химической, горнодобывающей промышленности и энергетики


� Европейский профсоюз industriALL - новая европейская федерация профсоюзов, учрежденная в 2012 году путем объединения Международной федерации металлистов, Европейской федерации профсоюзов работников текстильной, легкой, кожевенной и обувной промышленности и EMCEF 


� См.вебсайт МОТ, раздел по труду: http://www.ilo.org/ifpdial/areas-of-work/social-dialogue/lang--en/index.htm


� European Union (2012): Social Europe Guide, Vol. 2/Social Dialogue, Luxemburg: Publication Office of the EU, p. 12.


�ILO (2004): Promoting national social dialogue, An ILO Training manual, Женева: International Labour Office, p. 23.


� См., например, Stevis, Dimitris (2010): International framework agreements and global social dialogue. Parameters and prospects, Geneva: International Labour Office, p. 5-6.


� Подробные сведения приводятся в Модуле 3 о европейском социальном диалоге.


� ЮНКТАД (2010): Доклад о мировых инвестициях за 2010 год: Инвестиции в низкоуглеродную экономику, Нью-Йорк/Женева.


� См. ILO/ Ishikawa, Junko (2003): Key Features of National Social Dialogue: a Social Dialogue Resource Book, Geneva: International Labour Office, p. 15-26.


� Информацию о различных национальных системах социального диалога см. European Union (2012): Social Europe Guide, Vol. 2/Social Dialogue, Luxemburg: Publication Office of the EU, p. 16-23.


� Mario Švigir (2010): Sectoral Social Dialogue in EU 12 and Candidate Countries, Turin/ Brussels: ITCILO/ETUC report, p. 17-20.


� http://www.eurofound.europa.eu/areas/industrialrelations/dictionary/definitions/europeanworkscouncils.htm


� http://www.ewcdb.eu/statistics_graphs.php


� http://www.etuc.org/r/57


� http://www.etuc.org/a/125


� Подробное описание стратегий ведения переговоров и дополнительных интерактивных методов обучения см., например, руководство МОТ для стран Латинской Америки “Dialogo Social, Negociación y Technicas de comunicación”, являющейся компонентом программы “Planificación de la formación sindical para la promoción del Trabajo Decente- Trabajo Decente al Cubo”, Turin: 2011, http://actrav.oit.org.pe//index.php?option=com_content&task=view&id=2509&Itemid=1740.


� НАОС - это максимум того, на что вы обоснованно можете надеяться, если переговоры закончатся неудачно. (Улучшайте навыки ведения переговоров, ЕФРТ, сентябрь 2010 года)
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1

