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Проблеми навколо репрезентативності організацій соціальних партнерів належать до найважчих проблем, на які політична влада повинна найти рішення у демократичній системі. Само собою розуміється, що найпершим питанням є питання про відповідність таких положень до конституційного тексту, наприклад, свободи об‘єднання.

З другої сторони, виникає питання: чи держава має зобов’язання по відношенню до міжнародних організацій, таких, як Міжнародна організація праці чи Рада Європи, що значно обмежує її можливість маневрувати в сфері свободи проведення переговорів або репрезентативності?

Прийняте законодавство залежатиме насамперед від політичної волі конкретного уряду, який муситиме детально визначити свої цілі у цій сфері, тобто який рівень соціального порозуміння він хоче досягти? Вже маючи визначені цілі, важливим є наявність матеріальних і політичних засобів уряду аби їх сягнути.

І. Різні види репрезентативності профспілкових організацій

На підприємстві: на рівні підприємства першість надається (визнається) критеріям репрезентативності одній або кільком профспілковим організаціям. Наприклад, в Канаді на підприємстві може бути тільки одна організація і нею буде та, яка може довести, що до неї належить принаймні 51% працівників. Коли вище вказана умова підтвердиться, визнана організація має монополію у сфері здатності укладання колективних договорів на підприємстві, як і збирання профспілкових внесків, незалежно від того, чи працівники початково належали до іншої профспілкової організації, або взагалі не належали до жодної (closed shop і union shop).

Такий підхід, звичайно, викликає сильну конкуренцію між профспілковими організаціями, які прагнуть отримати монополію на репрезентативність. Якщо мова йде про роботодавців, то вони намагатимуться недопущення, аби якась з профспілкових організацій переступила поріг в 51%. Само собою зрозуміло, що теоретично один працівник малого підприємства міг би створити свою власну профспілку! Виходячи поза теорію, практичним наслідком такого положення є поява під час повної зайнятості великої кількості профспілкових організацій, а також їх значний спад під час високого рівня безробіття. Такий розклад соціальних відносин скоріше сприяє конфронтації, ніж порозумінню. Звичайно, існують інші можливості, наприклад, визнання репрезентативності більшості організацій на підставі встановленого порогу працівників, об’єднаних у профспілки, що ще більш зміцнює схильність до конфронтації.

В рамках однієї професії: група працівників може бути визнаною як репрезентативна для певної професії, наприклад, пілоти чи медсестри, або в між професійній категорії, як, наприклад, працівники з певними обов’язками, наприклад, керівники. Зрозуміло, що такий спосіб визнання репрезентативності вимагає визначення її критеріїв як кількісних, так і якісних. Якою має бути пропорція об’єднаних працівників, аби визнати репрезентативність профспілок в окремій категорії? Урядове визначення керівництва часами важко встановити, в залежності від того, чи входять до керівників найвищі управлінські позиції, чи також обмежуємо їх тільки працівниками з найвищою кваліфікацією в окремих професіях. Проте найбільшою складністю, що виникає у випадку таких професійних групувань є факт, що вони поділяють суспільство на сегменти, корпоративні групи, які не мають нічого спільного між собою, іноді антагоністичні по відношенню до самих себе і такі, що ігнорують потреби слабших груп такого самого сектору господарчої діяльності, що зміцнює напруження і різниці.

У галузі чи промисловості: як правило, цей вид репрезентативності поєднується з іншими рівнями, з однієї сторони – з рівнем підприємств, а з другої сторони – з міжнародним рівнем. Він наштовхує законодавця на бажання наділити першістю переговори, що проводяться на рівні галузі, і щоб досягти цього, він повинен встановити детальні критерії визнання спеціалізованих центральних організацій профспілок як репрезентативних або якісні, як-от обов’язковість приналежності до національної між-галузевої федерації, або кількісні, наприклад, обов’язковість доведення своєї присутності на підприємствах окремої галузі шляхом виборів, що переслідують мету запевнення присутності профспілок в органах штату (колективу), таких, як комітети штату (колективу) або місцеві представництва працівників, встановлених на виробничих підприємствах. Поєднання всіх цих елементів, врешті-решт є можливим, і має ту перевагу, що сприяє рівномірному розподілу соціальних виплат (cohesion sociale) працівників одного економічного сектора, роблячи для роботодавців цього сектора неможливим запровадження різниць в сфері умов праці (соціальний “демпінг” щодо оплати праці, тривалості робочого часу і інших привілеїв).

Національний між-професійний рівень: в багатьох країнах між-галузеві профспілкові конфедерації визнаються як відповідні партнери для уряду і багатогалузевих національних асоціацій роботодавців. В Бельгії ним є привілейований рівень визнання репрезентативності, що вирішуватиме також про можливість присутності профспілок на двох інших головних рівнях, тобто на підприємстві і в галузевих переговорах. У цьому випадку поєднуються якісні і кількісні критерії. В Статті 3 Закону від 5 грудня 1968 року про колективні трудові договори і паритетні комісії репрезентативними визнаються:

· між-професійні організації, створені на національному рівні, що мають представлення в Центральній економічній раді і Національній раді праці, які нараховують принаймні 50.000 членів.

· професійні організації, приєднані або які належать до між-професійної організації, про яку йшлося в пункті 1.

Це поєднання якісних і кількісних критеріїв переслідує мету надання привілеїв найбільш репрезентативним організаціям (зараз їх 3). Це не означає, що право на об‘єднання було порушене, кожен громадянин має право на створення власної організації. Проте бельгійський законодавець мав на меті зарезервувати право на діяльність, пов’язане з цією репрезентативністю, лише для найбільш репрезентативних організацій, а отже, здатність укладати колективні договори і виключне право засідання в паритетних органах консультації і порозуміння (Національна рада праці, паритетні комісії тощо). Є це визнання профспілкової репрезентативності, що признається центральними органами влади, що призводить до існування центральних переговорів щодо мінімальних норм, але що не блокує інших, більш конкретних переговорів на рівні галузі чи підприємства, переговорів з партнерами, чия репрезентативність і пов’язані з цим повноваження спираються на признання репрезентативності їх центральним організаціям.

Звичайно, ця “бельгійська модель” сприяє порозумінню в дискусії між соціальними партнерами. В якісь мірі уникаємо торгів між організаціями працівників чи між окремими рівнями переговорів, а виникнення малих корпоративістичних організацій є пригальмованим, але не зліквідованим, що надає системі внутрішньої логіки, яка направлена скоріше на консультацію, ніж на конфронтацію.

ІІ. Репрезентативність роботодавців

На рівні підприємства: на підприємстві партнером для розмови з організаціями працівників є, зрозуміло, роботодавець. Труднощі, з якими може стикатись законодавець на цьому рівні, скоріше правового характеру, ніж політичні чи кількісні. Можливо, що знайдення самого визначення роботодавця або підприємства не буде легким, коли, наприклад, потрібно чітко визначити різницю між роботодавцем публічного сектора і роботодавцем у приватному секторі. Існують випадки, які знаходяться між цими двома секторами: публічним і приватним. З другої сторони, можлива ситуація, коли велике підприємство поділене на різні відділи або виробничі одиниці, які є більш або менш незалежними. Чи у такому разі ми маємо справу з одним роботодавцем і одним підприємством, чи також з низкою роботодавців, які керують фірмами невеликих розмірів? Бельгія навіть створила власне рішення цієї проблеми, запроваджуючи поняття “технічної експлуатаційної одиниці”, визначення якого було предметом вироку судів і трибуналів, особливо з нагоди соціальних виборів, що мали визначити склад рад на підприємстві і комісій з безпеки, гігієни і естетики місць праці.

На рівні галузі або сектора: у тому випадку ситуація зі сторони роботодавців є складною. По-перше, повинна існувати воля підприємців до організування щоб досягти порозуміння, яке б дозволило б піднятись над існуючою конкуренцією між ними. Отже, потрібно вийти за рамки традиційного індивідуалізму роботодавців. Коли вже існує така воля організування, політична влада повинна визнати її шляхом встановлення критеріїв, які були б по можливості незаперечними, як кількісні, так і якісні. Може існувати кілька конкуруючих між собою федерації в одному секторі. Яке є місце кожної з них? І навпаки, якщо існує тільки одна організація, що представляє меншість роботодавців, то чи, незважаючи на це, визнаємо її монополію репрезентативності, а завдяки тому виключну здатність до діяльності, з якої виникають зобов’язання для всіх керівників підприємств певної галузі? В Бельгії відповідь на це питання є позитивною, з метою заохочення до сприяння консультаціям на всіх рівнях, особливо на рівні сектора, який є одним з опорних стовпів чинної системи. На цьому етапі укладаються чисельні колективні договори. 

З цього приводу бельгійська процедура визнання асоціацій роботодавців в секторі (внутрішня репрезентативність) є досить розбудованою. Визнання репрезентативності цих об‘єднань виникало або безпосередньої з їх членства у національній міжнародній організації роботодавців, або з приналежності до репрезентативних федерації середніх класів (малі підприємства), або також з факту подання документів і отримання рішення (позиції) Національної ради праці і королівського затвердження.

На національному між-професійному рівні: в багатьох демократичних промислово розвинутих країнах одна або кілька багатогалузевих асоціацій роботодавців проводить діалог з між-професійними профспілковими партнерами і урядом. Встановлення якісних і кількісних критеріїв репрезентативності зараз є трудним завданням, беручи до уваги конкуренцію між кількома конфедераціями роботодавців, особливо якщо така конкуренція існує, з однієї сторони, між між-професійним об‘єднанням, а з другої сторони - з союзом, що представляє лише певний визначений сектор діяльності або визначену категорію роботодавців, наприклад, фермерів або малі і середні підприємства. Вирішення цих труднощів, яке прийнялось у Бельгії, спирається на юридичному з‘ясуванні концепції зовнішньої або загальної репрезентативності на відміну від внутрішньої або одиничної концепції репрезентативності у певному секторі.

Вже цитована Стаття 3 Закону від 5 грудня 1968 року стверджує, що репрезентативними між-професійними організаціями роботодавців є ті, які – створені на національному рівні – представлені у Національній раді праці і Центральній економічній раді, або які визнаються репрезентативними згідно з Законом від 6 березня 1954 року щодо організації роботодавців середніх класів (внутрішня репрезентативність), організації-члени або визнані Королем після отримання позиції Національної ради праці, якщо мова йде про визначену галузь діяльності, або теж ще організації, які визнаються в даній професії згідно з тим самим законодавством щодо середніх класів (зовнішня репрезентативність).

Сторонній спостерігач міг би ствердити, що бельгійський законодавець обрав занадто багато суб’єктивних критеріїв визнання репрезентативності зі сторони роботодавців. Насправді, свобода оцінки політичною владою є досить високою, наприклад, на рівні сектора вона має можливість визнання репрезентативності незалежній організації, не будучи пов’язаною обов’язковою попередньою позицією Національної ради праці. Проте проти такого застереження можна привести аргумент, що кожен уряд не має інтересу у множенні малих конкуруючих по відношенню одна до одної організацій роботодавців, що перешкоджають цільності і дієвості загальних або секторальних консультацій.

