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Аналитическая записка

О перспективах применения заемного труда в РФ, возможных проблемах организаций профсоюза и алгоритме его действий при защите интересов работников


Аутсорсинг, аутстаффинг, подбор временного персонала, лизинг персонала, объединяемые понятием – неустойчивой занятости («атипичная занятость»,  «труд на условиях подряда») – явления достаточно новые для трудовых отношений в России. Вместе с тем, это становится частью политики транснациональных корпораций (и не только их) в условиях глобализации экономики. Сегодня фактор неустойчивой занятости становится реальностью для десятков, если не сотен тысяч работников по всей нашей стране. 

Обычное трудовое отношение имеет в своей основе трудовой договор, содержание которого определяется действующим национальным законодательством и соглашением сторон.  Поскольку оно всегда порождает экономическую и административную зависимость работника от работодателя, трудовым законодательством предусмотрены специальные правовые механизмы, компенсирующие зависимое положение работника и усиливающие его социальную защищенность.

Новые формы использования трудовых ресурсов кардинально расходятся с традиционной моделью занятости, предполагающей отношения, построенные на принципе «одно предприятие – один работодатель», поскольку в этих новых отношениях обязательно присутствует гражданско-правовой договор и третья сторона.

Итак, рассмотрим эти отношения более предметно и для начала разберемся с применяемой терминологией.

Аутстаффинг (от англ. out - вне, снаружи, за пределами и staff - персонал) -выведение персонала за штат предприятия в иную организацию с последующим предоставлением этого же персонала предприятию по гражданско-правовому договору. 

Синонимами термина «аутстаффинг» принято считать такие понятия как лизинг персонала, аренда персонала, заёмный труд.

 
Можно выделить два типа аутстаффинга:

· аутстаффинг персонала, уже имеющегося в штате предприятия;

· аутстаффинг вновь привлекаемого персонала.

 
В первом случае за штат выводятся сотрудники, уже имевшие некоторое время трудовые отношения с предприятием. Как правило, такой перевод осуществляется путём увольнения их из штата предприятия с немедленным зачислением в штат организации-услугодателя. Одновременно организация-услугодатель предоставляет этого сотрудника предприятию, из которого он был уволен. При отсутствии конфликта с этим сотрудником увольнение и немедленное его трудоустройство в организацию-услугодатель осуществляется по соответствующим заявлениям сотрудника. 

Во втором типе аутстаффинга можно усмотреть два различных случая:

- на аутстаффинг переводится уже существующая вакантная штатная единица;

- штатная единица, идентичная привлекаемому сотруднику, на предприятии-пользователе отсутствует.

 
Как правило, второй тип аутстаффинга характеризуется тем, что организации-услугодателю передаётся не только функция работодателя, но и делегируются полномочия по поиску и подбору персонала, который будет предоставлен организации-пользователю.

Возникают так называемы «трехсторонние отношения», которые схематично выглядят следующим образом:









Чаще всего компании используют аутстаффинг не для снижения финансовых издержек, а для формального повышения своей привлекательности для инвесторов. Соответственно основная задача аутстаффинга – снизить количество официально работающих сотрудников в компании-заказчике, тогда по-иному будут выглядеть  показатели, рассчитываемые на одного сотрудника, такие как прибыль или продажи, поэтому в этих услугах наиболее заинтересованы западные предприятия, работающие в России, а также российские, выходящие на фондовые рынки.


Подбор временного персонала – предоставление временного и сезонного персонала на короткий срок (как правило, на конкретный проект или на время сезонного пика). Кадровое агентство само подбирает работников, заключает с ними краткосрочные трудовые договоры и передает их организации-заказчику. Ответственность за таких работников полностью лежит на кадровом агентстве, которое является их формальным работодателем. Юридически организация-пользователь не несет никаких обязательств перед предоставленными работниками. Она лишь распределяет производственные задания и осуществляет контроль за их правильным и точным исполнением. Предметом договора является предоставление персонала.


Лизинг персонала – предоставление находящихся в штате кадрового агентства сотрудников клиенту на относительно длительный срок – от трех месяцев и до нескольких лет. И та и другая формы неустойчивой занятости форма является разновидностью аутстаффинга.

Идеи заемного труда принципиально противоречат Филадельфийской декларации 1944 года (является неотъемлемой частью Устава МОТ), основными положениями которой являются следующие:

· труд не является товаром

· свобода слова и свобода объединения являются необходимым условием постоянного прогресса;

· нищета в любом месте является угрозой для общего благосостояния;

· все люди, независимо от расы, веры или пола, имеют право на материальное благосостояние и духовное развитие в условиях свободы и уважения достоинства, экономической устойчивости и равных возможностей.

Если предметом договора является предоставление персонала для выполнения определенных функций, то получается, что именно труд конкретных работников и является тем товаром, который продается и покупается. Известно, что свобода слова и свобода объединения являются необходимым условиям постоянного прогресса, на практике же заемные работники фактически лишены права на объединение. Таким работникам крайне сложно объединиться. Объединение с другими работниками предприятия-пользователя маловероятно: как только будут предприняты подобные попытки, заемные работники желающие объединиться, будут просто заменены.

Если заемные работники объединяются между собой, возникает другой закономерный вопрос, а к кому и какие требования они будут предъявлять и какие работодатели будут обязаны вступить с ними в коллективные переговоры.

Общие интересы, лежащие в основе систем коллективно-договорного регулирования социально-трудовых отношений, возникают только  у работников, занятых в одной организации, совместно осуществляющих производственные процессы. Заемных же работников объединяет между собой не кооперированный труд, а искусственный статус, при котором, вместо традиционного трудового правоотношения возникает треугольник – «организация-услугодатель – работник – организация-пользователь».

Обязанность вести коллективные переговоры, а также заключать коллективный договор в порядке, установленном законодательством, возникает у организации-услугодателя только теоретически, так как у заемных работников не возникает общего интереса, который и является основой при ведении коллективных переговоров, а также заключении коллективного договора (в штате кадрового агентства состоят работники самых различных профессий и работают в разных организациях-услугополучателях). Работники только состоят в трудовых отношениях  организацией-услугодателем, а фактически трудятся в других организациях, где для них возникает кооперированный труд, где есть основа для возникновения коллективных правоотношений.

Если говорить о том, что стороной коллективно-договорных процессов будет выступать организация-услугодатель, то ни одного вопроса, касающегося производственных условий, охраны и гигиены труда, режима рабочего времени  практически решить не удастся.

Не случайно Международная организация труда рекомендует создавать условия для вступления заемных работников в профсоюзы по месту реального исполнения трудовой функции. Тем не менее, организация-пользователь всегда может уклониться от переговоров на вполне законном основании: это не его работники и оно никаких обязательств перед ними не несет и всегда может переадресовать все претензии к «формальному работодателю».

Если работники выводятся за штат  посредством аутстаффинга, то пользуясь абз. 3 п. 8 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 «О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» в котором говорится, что «если между сторонами заключен договор гражданско-правового характера, однако в ходе судебного разбирательства будет установлено, что этим договором фактически регулируются трудовые отношения между работником и работодателем, к таким отношениям в силу части четвертой статьи 11 ТК РФ должны применяться положения трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права» следует  пытаться через суд доказывать, что у работника существуют фактические трудовые отношения с организацией-пользователем. 


Но наибольшее распространение в различных сферах экономики сегодня получает аутсорсинг.


Термин «аутсорсинг» (от англ. out – вне, снаружи, за пределами; sourse – источник)  обозначает договор, по которому сторонняя организация принимает на себя все или часть функций, которые традиционно лежат на внутренних подразделениях компании. Как правило, это аналог договоров на оказание услуг или договоров подряда.


При аутсорсинге сотрудники работают в штате компании-исполнителя, а оказание услуг фирме-заказчику является лишь частью их функции. Чаще всего заказчик не имеет отношение ни к выбору тех, кто будет непосредственно выполнять работу, ни к организации их труда.









Применение аутсорсинга позволяет снизить затраты на оплату труда и не принимать в штат организации работников, не выполняющих ее основную (уставную деятельность). В ряде случаев интересы работников организации-услугодателя полностью защищены: они состоят со своим работодателем в обычных трудовых отношениях, которые полностью урегулированы действующим законодательством о труде. 

Практике известны и иные случаи. Предположим, на предприятии есть избыток персонала. Просто так их взять и уволить достаточно сложно. Что в этих случаях делают? Создают отдельную структуру, в которую переводят «лишних» работников. Через некоторое время эта структура банкротится, и все люди оказываются за воротами.


Аутсорсинг становится проблемой  для профсоюзов, поскольку до последнего времени вывод работников за штат (при выведении непрофильных видов деятельности) часто приводил к их выходу из профсоюзной организации основного производства, вследствие чего падает численность организации и ее влияние, падает уровень социальной защищенности работников, перешедших в другие организации. 

Это означает необходимость адаптации профсоюзных структур для того, чтобы работники, выведенные за штат, могли сохранить свое членство в прежнем профсоюзе, а работники новых предприятий с меньшими сложностями могли вступить в профсоюз. Необходимо вовлекать таких работников в профсоюзные ряды, для чего потребуется активная разъяснительная и организационная работа среди тех работников, кто уже попал под подобную реструктуризацию, и тех, кого это только коснется в будущем. Это также означает потребность в работе по установлению значимых трудовых норм (хотя бы в рамках региона), которые будут обязательны для любого работодателя.

На разных этапах реализации планов компании по внедрению неустойчивой занятости стратегия профсоюзов на местах будет различна: 

1.  Если неустойчивая занятость еще не введена, необходимо: 

· понимать опасность попыток компаний ввести неустойчивую занятость и быть готовым отстаивать постоянные рабочие места для своих членов;

· отслеживать информацию о таких планах и как можно раньше включать соответствующие пункты в колдоговоры;

· заранее формировать отношение ко всем формам неустойчивой занятости как угрожающим уровню благосостояния и социальной защищенности работников;

· включать пункты, запрещающие или ограничивающие введение неустойчивой занятости, в колдоговор между профсоюзом, действующий на предприятии или в компании.

2. Если компания уже объявила о планах вывода работников за штат, необходимо:

· вести переговоры с компанией о причинах введения неустойчивой занятости и возможных социальных последствиях ее введения(возможно, компания переоценивает некоторые важные обстоятельства, которые впоследствии сделают неустойчивую занятость нежелательной для работодателя). Необходимо объяснять работодателю, что заемные работники  не всегда могут обладать достаточной квалификацией и опытом для выполнения работы;

· добиваться обеспечения работодателем более высоких, в сравнении с установленными законодательно, компенсаций при переводе либо увольнении работников, чтобы удорожить  аутсорсинг, сделать его непривлекательным;

· заключать письменные трехсторонние соглашения между профсоюзом, руководством предприятия и аутсорсинговой компанией, чтобы гарантировать достойные условия труда для переводимых работников.

Общая схема такого соглашения предполагается в следующих пунктах:

-работники подразделений, передаваемых аутсорсинговой компании, будут трудоустроены в новой фирме на постоянную работу с сохранением прежних условий трудового договора (зарплата, соц. пакет, стаж, признание квалификации и т.д.)

· будет создана профсоюзная структура, которая сможет объединять работников, выведенных за штат;

- профсоюзную организацию в новой структуре желательно создавать в момент перехода работников;

· оговариваются гарантии профсоюзной деятельности;

- договоренности должны быть зафиксированы в письменном соглашении между двумя компаниями с участием профсоюза.

Пример: в общественную консультацию по правовым вопросам Свердловской областной организации Всероссийского «Электропрофсоюза» обратились работники ЗАО «АРЕВА Передача и Распределение», где собственником является иностранный концерн. Была оказана правовая помощь работникам – членам профсоюза при применении работодателем ЗАО «АРЕВА Передача и Распределение» аутсорсинга, а именно, передачи функций уборки помещений. Было разработано и подписано трехстороннее Генеральное соглашение, которое защитило социально-трудовые права переводимых работников.  

3. Если неустойчивая занятость уже применяется:

Следует создавать в аутсорсинговых организациях профсоюзные организации, вовлекать их работников в профсоюз, поскольку это единственный инструмент для решения возникающих проблем.

Из вышесказанного следует, что существует острая потребность в формировании позиций в отношении атипичной занятости. Нужна гибкая стратегия – противостоять инициативам вывода за штат или применения аутсорсинга там, где это возможно и обговаривать лучшие возможные условия трудовых отношений и сохранять права работников там, где все-таки это невозможно предотвратить. 

Юридический отдел ВРК «Электропрофсоюз»

Организация-услугодатель (частное агентство занятости, рекрутинговое агентство)











Организация - пользователь





Работник





Фактические отношения работника и работодателя





Гражданско-правовой договор о предоставлении персонала. Оплата договора определяется в зависимости от количества предоставленного персонала








Организация-услугодатель 





Работник





Гражданско-правовой договор подряда (либо возмездного оказания услуг.) Оплата договора в зависимости от объема работ либо оказанных услуг
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Выполнение работ, оказание услуг





Трудовой договор





Трудовой договор


Отношения работник-работодатель в соответствии с ТК РФ








