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[bookmark: _Toc419377836]Введение

	Институт регулирования коллективных трудовых отношений, наряду с индивидуальными, занимают важнейшее место в системе трудового права. Эти отношения основаны на диалоге между противоборствующими сторонами в лице работников и работодателя в целях установления баланса их экономических интересов в форме социального партнерства.
	Целью настоящего исследования является изучение социально-партнерских отношений в России и Финляндии. Данный вопрос вызывает интерес, поскольку на сегодняшний день коллективно-трудовые отношения в России развиты достаточно слабо, а соседняя Финляндия добилась высочайших показателей на мировом уровне в области распространения коллективных договоров как основного источника регулирования трудовых отношений. 
	Сфера коллективного трудового права весьма широка. Настоящее исследование будет сфокусировано на сравнительно-правовом анализе института коллективного договора в России и Финляндии. Главной задачей исследования является получение ответа на вопрос о том, почему в России коллективно-договорное регулирование не пользуется популярностью, а культура социального диалога до сих пор находится в зачаточном состоянии.
Сравнительно-правовой метод исследования позволит сопоставить регулирование данного вопроса в двух государствах, когда-то сосуществовавших на одной территории, но впоследствии развивавшихся по собственному пути. Предмет социального партнерства исследуется не только в юридической науке, но также и в социологии, философии и истории. Для полноты настоящего исследования представляется необходимым рассматривать не только особенности законодательства России и Финляндии, но также исторические аспекты, ставшие предпосылками в достижении того или иного результата.
	На сегодняшний день распространенность коллективно-договорного регулирования в России невелика. В то время как в соседней Финляндии коллективные договоры покрывают около 95% трудовых отношений. К сожалению, в русскоязычной юридической литературе, на данный момент, практически не исследовано право скандинавской правовой семьи, в особенности в области коллективных трудовых отношений. Вместе с тем, именно в скандинавских странах, в том числе и в Финляндии, наиболее развито выражена культура социального партнерства. наиболее развита культура социального партнерства. Представляется необходимым осуществить небольшой вклад в науку трудового права через изложение особенностей финского правового регулирования в области коллективных договоров.
	Кроме того, в настоящем исследовании будет проведет сравнительный анализ регулирования коллективно-договорных конфликтов. Рассмотрение данного вопроса представляется необходимым поскольку при построении культуры социального диалога большую роль играют особенности порядка разрешения трудовых споров, связанных с коллективным договором, а также возможности работников на практическом уровне защищать свои права путем трудового протеста.
	Первая глава настоящей работы будет посвящена историческому сравнению развития института коллективных договоров в разные временные этапы, что позволит сформировать вывод о влиянии исторических предпосылок на формирование института коллективно-договорного регулирования труда в России и Финляндии.
	Вторая глава исследования будет затрагивать общие положения о коллективных договорах в двух государствах. Будут рассмотрены различия в таких элементах как понятие коллективного договора, его стороны, особенности заключения и практическое применение.
	Наконец, в третьей главе данной работы будет освещено современное регулирование разрешения коллективно-договорных споров, права работников на забастовку как способе коллективной защиты, а также роли государства в соответствующих правоотношениях.
	В заключении будут подведены итоги настоящего исследования на основании рассмотренных проблем каждой главы, которые помогут сформулировать ответ на основной вопрос данной работы о причинах слабо развитого института коллективного договора в нашей стране.


[bookmark: _Toc419377837]Глава 1. История развития социального партнерства в России и Финляндии

Проведение сравнительного анализа любого правового института опосредовано пониманием его развития через призму исторического анализа. В рамках сравнения института социального партнерства, а в частности коллективного договора, в России и Финляндии особый интерес представляет тот факт, что когда-то эти страны сосуществовали в границах одного государства. В раскрываемом в дальнейшем историческом очерке развития моделей социального партнерства двух государств хочется подчеркнуть, что некоторые правовые и социальные процессы начались еще в период существования Российской Империи, частью которой длительное время являлась и Финляндия. При этом даже в рамках одного государства правовое развитие рассматриваемого института осуществлялось дифференцированно. 
Суверенным государством Финляндия стала лишь в 1917 году, вскоре после распада Российской Империи. Безусловно политические, социально-экономические и правовые факторы, проявившиеся уже в истории независимого государства, сыграли значительную роль в развитии социального партнерства, однако для полноты настоящего исследования необходимо проанализировать всю цепочку событий, начавшихся еще в то время, когда Финляндии не существовало как отдельной страны.
При рассмотрении вопроса развития социального партнерства в контексте института коллективного договора в России будут рассмотрены те исторические факты, которые произошли в тех территориях государства, которые имели прямое неавтономное подчинение.


[bookmark: _Toc419377838]1.1 Становление института коллективного договора в период Российской Империи

На наш взгляд, при исследовании развития института коллективного договора в рамках социального партнерства, вопрос следует рассматривать, в первую очередь, через призму развития протестного движения рабочих и создания первых профсоюзов.
Первая исторически задокументированная проведенная забастовка в границах современной Финляндии, в то время на территории Шведского королевства, произошла еще в 15 веке. В 1491 году в городе Турку портовые грузчики устроили протест из-за низкой заработной платы против купцов Ганзейского союза – крупного политического и экономического союза торговых городов Северной Европы.[footnoteRef:1] Конечно, данное событие носит единичный характер в истории того времени.  [1:  Finnish Labour Law in Practice. / Äimälä M. [et al]. Helsinki : WSOYpro, 2005. P. 31.] 

В период нахождения Финляндии в составе Российской Империи большинство правовых вопросов основывалось на шведском законодательстве. Период автономности имперской республики некоторыми исследователями назывался «нахождением государства в государстве», поскольку Империя в большей части имела сугубо внешнеполитический интерес при законотворческой политике в данном регионе.[footnoteRef:2] Однако российское правительство с опасениями относилось к возможностям и потенциалу рабочего движения, которое оно рассматривало как революционную угрозу. В связи с этим длительное время на территории Российской Империи, в том числе и в Финляндии, было запрещено создание ассоциации рабочих без одобрения имперского правительства. [2:  Расила В. История Финляндии/пер. с фин. Суни Л.В. Петрозаводск: Петрозаводский государственный университет, 2006. С. 70-73.] 

	Несмотря на установленные строгие ограничения в отношении свободы объединений отправной точкой при рассмотрении вопроса появления института коллективного договора в финской истории следует считать конец 19 века. С развитием индустриализации рабочие стали более организованными при ведении переговоров с работодателем и проводили частые забастовки с требованиями об улучшении условий труда.[footnoteRef:3] В 1890 году местный профсоюз работников типографии Хельсинки провел забастовку с требованием об увеличении заработной платы, по итогам которой было заключено соглашение о заработной плате. Спустя 10 лет было заключено коллективное соглашение, которое распространялось на всю отрасль типографии на территории Финляндии.[footnoteRef:4] Формально эти соглашения не были основаны на каком-либо нормативном регулировании вследствие соответствующего запрета [3:  Bruun N. Labour Law and Non-discrimination Law. / An Introduction to Finnish Law [ed. by J. Pöyhönen]. Helsinki: Kauppakaari, 2002. P. 170.]  [4:   Finnish Labour Law in Practice. Op. cit. P. 31.] 

Ситуация изменилась по итогам русско-японской войны 1905-1906 годов, в результате которой российское правительство провело либерализацию и свобода на объединение стало конституционным правом населения Империи.
 Одной из первых ассоциаций, использовавших новую конституционную свободу, была Конфедерация профсоюзов Финляндии, основанная в 1907 году. Однако уже в годы Первой мировой войны российские власти снова пытались ограничить свободу ассоциации, несмотря на ее конституционную защиту[footnoteRef:5]. Только после обретения Финляндией независимости в стране был принят Закон о свободе ассоциаций 1919 года. [5:   Hasselbalch O. The roots – The history of Nordic labour law. /  Scandinavian Studies in Law. Volume 43, 2002. P. 21.] 

	Коллективные отношения, которых удалось добиться рабочим в сфере типографии, были уникальными в то время, и среди других отраслей такого успеха не наблюдалось.[footnoteRef:6] Вскоре после обретения Финляндией независимости в стране началась гражданская война, после которой коллективные договоры долгое время не заключались. Только в упомянутой ранее типографской промышленности система социального партнерства продолжалась без перебоев. В других областях некоторые локальные коллективные договоры время от времени заключались, но в целом между работодателями и работниками отсутствовали официально оформленные коллективные отношения. Однако отсутствие их оформления не свидетельствовало о том, что объединения работников не оказывали никакого влияния на условия труда: забастовки были многочисленными, и зачастую они заканчивались неофициальным обещанием работодателей соблюдать определенные благоприятные условия для работников.[footnoteRef:7]  [6:  Национальному коллективному договору 110 лет. (пер. с фин.). KU, 20.4.2010. Электронный ресурс URL: https://www.kansanuutiset.fi/artikkeli/2198731-valtakunnallinen-tyoehtosopimus-tayttaa-110-vuotta (дата обращения: 25.02.2019).]  [7:  Finnish Labour Law in Practice. Op. cit. P. 31.  ] 

	Одной из причин, по которой в период после гражданской войны практически отсутствовали коллективные договоры, некоторыми исследователи выделяют присутствие большого числа коммунистов в финских профсоюзах, которые не уделяли большого внимания вопросам социального партнерства, в отличие от профсоюзов соседних скандинавских государств. Напряжение в обществе в отношении коммунистической идеологии в то время в Финляндии было велико, и как работодатели, так и правительство, с недоверием относилось к деятельности этих профсоюзов.[footnoteRef:8] [8:  Hasselbalch O. Op. cit. P. 21.] 

 	Первым этапом развития института коллективного договора в российской истории также является появление рабочих профессиональных организаций в Российской Империи, а также стачечное движение, которое привело к улучшениям условий труда и, безусловно, толчком к правовому установлению коллективного договора в отечественном законодательстве.
	Первой попыткой создания организации работников стал проект комиссии А.Ф. Штакельберга в середине 19 века. Данная комиссия занималась разработкой уставов о фабричном и ремесленном труде, а в частности и вопросов организации профессиональной организации работников.[footnoteRef:9] Проект не был принят по ряду причин, одной из которых было отсутствие угрозы стачечного движения по мнению имперских власти.[footnoteRef:10] [9:  Хохлов Е.Б. Очерки истории правового регулирования труда в России. СПб., 2000. Ч.1. С. 99.]  [10:  Колесников Б. Профсоюзы в России. М.: Пролетарий, 1926. С. 21.] 

	Первая зарегистрированная забастовка прошла в 1870 году, положив начало стачечного движения, зачастую организованные крупными нелегальными объединениями работников. С того года и до начала 20 века были проведены десятки забастовок с сотнями тысяч работников. Эти действия побудили законодателей к принятию законов, улучшающих условия труда.[footnoteRef:11]  [11:  Там же. С. 21.] 

	Одним из таких законодательных решений стало формирование института старост на промышленных предприятиях путем внесения отдельных норм в Устав о промышленном труде. Идея данного института заключалась в том, чтобы на предприятии появился представитель работников, который, однако, избирался бы работодателем. Данный институт не нашел свой популярности и развития в российском обществе, поскольку ему была необходима такая форма представительства, которая бы стала независимой от государственной власти и предприятий.[footnoteRef:12] [12:  Киселев И.Я. Трудовое право России. Историко-правовое исследование. М.: Норма, 2001. С. 41-42.] 

	Установленная в 1906 году свобода объединений на территории всей Империи достаточно быстро привела к массовому росту профсоюзов. Всего за два года с установления права работников на объединение было зарегистрировано 1046 профсоюзов, насчитывающих более 200 000 членов.[footnoteRef:13] [13:  Аврех А.Я. П.А. Столыпин и судьбы реформ в России. М.: Политиздат, 1991. С. 116.] 

	Вместе с тем, как и на территории Финляндии, первый коллективный договор был заключен до предоставленной свободы на объединение. В 1904 году в Баку произошла всеобщая стачка рабочих против иностранных нефтедобывающих компаний. Заключенный коллективный договор по итогам стачки получил название «Мазутная конституция» и существенным образом улучшал положение трудящихся, сократив рабочее время и устанавливая минимальный размер оплаты труда, а также еженедельный отдых.[footnoteRef:14] [14:  Казаков С.О. Основные формы социального партнерства в России и Германии. Сравнительно-правовой анализ. М.: Проспект, 2017. С. 128.] 

	Таким образом, в период существования Империи институт коллективного договора начал свое становление в общественных отношениях, как в Финляндии, так и на территории современной России, Конец 19 – начало 20 века ознаменовался заключением первых коллективных договоров. Однако на тот момент отсутствовала нормативная база для их заключения, поэтому их появление было связано с активностью профсоюзов и протестными движениями, проходившими достаточно хаотично, не имея за собой нормативного закрепления.

[bookmark: _Toc419377839][bookmark: _Toc419377840]1.2 Развитие института коллективного договора в первой половине ХХ века

	После массового роста профсоюзов и их деятельности по формированию в России института коллективного договора вскоре произошел почти такой же массовый спад. Вплоть до 1917 года коллективные договоры не заключались, а активность профсоюзов практически сошла на нет вследствие того, что их деятельность считалась противоправительственной.[footnoteRef:15] [15:  Хохлов Е.Б. Указ. соч. С. 99.] 

	В истории Финляндии следующим этапом развития следует выделить период с окончания гражданской войны в 1918 году до заключения Московского мирного договора 1944 года, завершивший советско-финскую войну. Этот период характеризовался упомянутым ранее отсутствием коллективных договоров. Однако именно в этот временной промежуток был принят Закон о коллективных договорах 1924 года. Законодательство 1924 года было в значительной степени основано на немецком законе, который никогда не применялся в Германии. Он был разработан известным немецким экспертом по трудовому праву Уго Зинцхаймером. Его вклад в создание непринятого закона в Германии стал ключевым фактором развития финского трудового законодательства в части коллективных договоров, поскольку современное право Финляндии до сих пор основано на его идеях.[footnoteRef:16] [16:  Bruun N. Op. cit. P. 173.] 

	В тот же период произошли серьезные изменения в деятельности профсоюзов. Созданная еще при Российской Империи Конфедерация профсоюзов Финляндии была распущена, а на ее месте в 1930 году возникла Центральная организация профсоюзов, возглавляемая социально-демократической партией. Небольшими темпами доверие населения возвращалось к профсоюзам, а к 1940 году между Центральной организацией профсоюзов и Финской конфедерацией работодателей было заключено соглашение о признании друг друга на равных правах.[footnoteRef:17] [17:  Finnish Labour Law in Practice. Op. cit. P. 31.] 

	После окончания советско-финской войны, членство в профсоюзах возросло колоссально.[footnoteRef:18] Вероятно, с массовым членством в профсоюзах возросла и потребность в заключении коллективных договоров, и соответственно создания нового законодательства, регулирующего данный институт. Новый, и действующий до сих пор, Закон о коллективных договорах был принят в 1946 году. Именно с того времени началась политика высокой степени централизации коллективных договоров посредством заключения соглашений на высшем уровне между центральными организациями работодателей и центральными ассоциациями профсоюзов[footnoteRef:19].  [18:  Fahlbeck R. Industrial relations and collective labour law. / Scandinavian Studies in Law. Volume 43, 2002.  P. 90.]  [19:  Bruun N. Op. cit. P. 193.] 

	Следующий этап развития коллективного договора в отечественной истории также произошел после прекращения существования Российской Империи. По прошествии Февральской революции в России установился буржуазно-демократический строй, в ходе которого деятельность профсоюзов была весьма активна. За небольшой промежуток времени в 1917 году были заключены первые тарифные договоры, которые должны были действовать на определенных производствах на территории всего государства. Всего за несколько месяцев было заключено 70 тарифных договоров, а в разработке находилось еще 19.[footnoteRef:20] Данная модель стала прототипом современных коллективных соглашений, а также весьма схожа с заключаемыми на территории Финляндии соглашений на отраслевом уровне между центральными организациями работников и работодателей. [20:  Сафонов В.А. Социальное партнерство: учебник.  М.: Юрайт, 2017. С. 58.] 

	Серьезные законодательные изменения в формировании политики социального партнерства произошли уже период Советской России.  В 1918 году был принят Декрет СНК РСФРС «О порядке утверждения коллективных договоров (тарифов), устанавливающих ставки заработной платы и условий труда, регулирующий отношения в сфере коллективных договоров. В этом документе содержались нормы о сторонах и содержании коллективного договора, а также процедуре его заключения. Необходимо отметить, что данный документ является первым законодательным актом в истории России, регулирующим вопрос коллективных договоров. Таким образом, нормативное регулирование данного института установилось в России раньше, чем в Финляндии.
	Свое развитие институт коллективного договор во многом получил в период новой экономической политики (НЭП). В 1922 году был принят Декрет СНК РСФСР «О коллективных договорах», положения из которого были в последующем включены в Кодекс законов о труде 1922 года.
	В период НЭПа коллективные договоры носили централизованный характер. Выделялось два вида соглашений – генеральное и локальное. Генеральное заключалось на отрасли экономики в границах СССР, а локальное заключалось на местном уровне, детализируя генеральное.[footnoteRef:21] С нашей точки зрения, правовая модель коллективного договора в период НЭПа во многом схожа с современной системой коллективных трудовых отношений в Финляндии. [21:  Казаков С.О. Указ. соч. С. 132.] 

	Безусловно, необходимо помнить о том, что даже период НЭПа был обусловлен советской идеологией борьбы с капиталом. На государственном уровне институт коллективного договора рассматривался как способ сотрудничества с администрацией предприятия, а на частном уровне как способ борьбы с буржуазным строем.[footnoteRef:22] [22:  Сафонов В.А. Указ. соч. С. 70.] 

	Ситуация изменилась в 1929 году с принятием Постановления «О колдоговорной компании», принятое ЦК ВКП(б).  Согласно данному постановлению целью заключения коллективного договора стало выполнение и перевыполнение плана на предприятии, а сам нормативный документ был преобразован в план для социалистического соревнования.[footnoteRef:23] Вскоре коллективный договор и вовсе прекратил свое существование вплоть до 1947 года. [23:  Киселев И.Я. Указ. соч. С. 198.] 

	В Финляндии середину 40-х годов считают началом периода построения послевоенных индустриальных отношений по модели остальных скандинавских государств.[footnoteRef:24] Одним из критериев модели являлось наличие специального института для разрешения коллективных трудовых споров. Параллельно с принятием Закона о коллективных договорах был учрежден Трудовой суд. Трудовой суд Финляндии является крайне важным институтом социального партнерства, поскольку этот специализированный орган рассматривает трудовые споры, в первую очередь, связанные с коллективным договором. [24:  Fahlbeck R. Op. cit.  P. 90.] 

	 Создание Трудового суда было обусловлено несколькими причинами, помимо успешной практики его внедрения в других скандинавских государствах. Во-первых, считалось, что суды общей юрисдикции рассматривают споры слишком медленно. Во-вторых, судьи в обычных судах не обладали достаточной компетенцией и специальными знаниями в вопросах коллективных трудовых отношений. В-третьих, модель нового суда предусматривала, что в состав судейского корпуса будут входить представители работников и работодателей, что способствовало росту доверия населения к такому органу.[footnoteRef:25] [25:  Labour court. / Establishment. Сайт Трудового суда Финляндии. [Электронный ресурс] URL:
https://www.tyotuomioistuin.fi/en/index/labourcourtnew.html  (дата обращения: 02.03.2019). ] 

В годы принятия новых законов были заключены коллективные договоры в отношении синих воротничков во всех отраслях промышленности. Первоначально эти договоры касались только основополагающих условий труда. Развитие коллективных договоров среди белых воротничков не было таким же прогрессивным и плодотворным и проходило несколько медленнее.[footnoteRef:26] [26:  Finnish Labour Law in Practice. Op. cit. P. 31.] 

	 Центральные организации работодателей и работников также приняли рамочные условия для всех отраслевых организаций и их членов, а с середины 1960-х годов заключалось все больше дополнительных соглашений, который регулировали конкретные вопросы трудовой деятельности:
- введение 40 часовой рабочей недели (1965 г.);
- защита от необоснованного увольнения (1966 г.);
- условия об отпускных выплатах (1967 г.);
- положения об охране труда (1968 г.);
- положения о представительстве работника на предприятии (1969 г.);
- коммуникация и сотрудничество внутри предприятия (1971 и 1978 г.).
Предпосылкой к принятию таких соглашений на уровне центральных организаций работников и работодателей стала всеобщая забастовка 1956 года, произошедшая вследствие недовольства высокой безработицей, девальвацией финской марки и регулированием цен и зарплат только на государственном уровне.[footnoteRef:27] [27:  Spineux A. Collective Bargaining and Employment in Europe. Louvain-la-Neuve, 2002. P. 130-131.] 

	Тот же временной период отечественной истории сложился кардинально иным образом. В феврале 1947 года был принято Постановление «О заключении коллективных договоров на предприятиях», которое вернуло данный институт в трудовые отношения. Однако подобное возращение едва ли можно назвать внедрением полноценного института социального партнерства, поскольку их заключение носило сугубо идеологический характер под командно-административным методом. Как справедливо отмечает С.О. Казаков, основной целью коллективного договора «являлось повышение производительности труда, а такие цели как защита прав и законных интересов работников и установление более высокого уровня социально-трудовых гарантий рабочих и служащих, даже не упоминались»[footnoteRef:28]. [28:  Казаков С.О. Указ. соч. С. 128.] 

[bookmark: _Toc419377841]	Таким образом, возобновление коллективно-трудовых отношений в те годы являлось исключительно политико-идеологическим решением, не имеющим ничего общего с полноценной моделью коллективного договора в рамках социального партнерства.

[bookmark: _Toc419377842]1.3 Распространение коллективных договоров                                                 в поствоенное время

Пожалуй, самой значимой датой в истории становления современного коллективного договора в Финляндии следует считать 1968 год. Именно тогда было заключено национальное трехстороннее соглашение между правительством Финляндии и центральными организациями работодателей и работников.[footnoteRef:29] Соглашение получило название Liinamаa I в честь его создателя – юриста по трудовым спорам Кейо Лиинамаа. [29:  Labour Market Mobility in Nordic welfare states. Copenhagen: Nordic Council of Ministers, 2010. P. 231.] 

Соглашение Liinamaa I запустило 40-летнюю политику коллективных переговоров и соглашений в области доходов, которая получила наименование «TUPO» (сокр. от Tulopolitiikka, рус. Политика доходов). Идея данных соглашений заключалась в том, чтобы охватить широкий спектр экономических и социальных вопросов, таких как повышение заработной платы, налогообложение, пенсии, пособия по безработице и расходы на жилье, а также ряд качественных показателей условий труда.[footnoteRef:30] Процедура заключения соглашений о политике доходов проводилась по модели трипатризма, где помимо ассоциаций работников и работодателей на переговорах присутствовало Правительство и Банк Финляндии. Соглашения о политике дохода зачастую носили неформальный «джентльменский» характер, но именно они служили основой для заключения генеральных коллективных соглашений между центральными ассоциациями работников и работодателей. Централизованная система переговоров и заключения соглашений стала особенностью регулирования трудовых отношений в Финляндии и воплощалась в скандинавскую модель социального партнерства.[footnoteRef:31] [30:  Finland. Industrial relations profile. [Электронный ресурс] URL: http://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2431/EIRO%20Finland.pdf (дата обращения: 03.03.2019).]  [31:  Bruun N. Op. cit. P. 194.] 

Генеральные соглашения, заключенные на основании политики TUPO, стали рамочными для заключения коллективных договоров на отраслевом и локальном уровнях. Практически все коллективные договоры на протяжении следующих 40 лет основывались на этих соглашениях. [footnoteRef:32]  [32:  Nieminen A. Finnish Employer Confederations — Streamlining Inner Organization and regulating national capitalism. 2000. P. 15.] 

Таким образом, наиболее значимым аспектом в становлении развития коллективных договоров стала трехсторонняя политика между правительством и центральными организациями работодателей и работников, основной идеей которой стало формирование социально-партнерских отношений для обсуждения наиболее важных вопросов в области труда, налогообложения и иных социально-экономических факторов.
 Однако развитие осуществлялось не только на основе централизованного регулирования, но и благодаря активности членов профсоюзов. Начиная с введения политики TUPO произошел резкий скачок числа забастовок. Подобному росту способствовало несколько факторов.
 Во-первых, в те годы продолжалось противостояние коммунистической и социально-демократической партии, имевших прямое отношение к деятельности профсоюзов.
 Во-вторых, хотя профсоюзы были официально связаны централизованным соглашениям на уровне конфедераций, их отраслевые подразделения, тем не менее, имели тенденцию требовать дополнительного повышения заработной платы.[footnoteRef:33] [33:  Ibid. P. 15.] 

В 2007 году было принято решение отказаться от политики TUPO, что фактически привело к завершению периода трехсторонних соглашений. Такое решение было принято в связи с тем, что утверждённые на централизованном уровне соглашения устанавливали такие условия, которые не способствовали гибкости переговоров в установлении условий труда при заключении договора на уровне отрасли. Однако финское общество и рынок труда не были готовы к таким радикальным изменениям, и в некоторых случаях практика трёхсторонних переговоров применима до сих пор.[footnoteRef:34] [34:  Sauramo P. Collectively agreed wages in Finland. Helsinki: Labour Institute for Economic Research, 2012. P. 4.] 

	Именно трехсторонняя практика ведения коллективных переговоров привела к тому, что в Финляндии более 90% трудовых отношений покрыты коллективными договорами. Сложившаяся практика централизованных переговоров на самом высшем территориальном уровне определила стороны коллективных договоров в лице конфедераций работников и работодателей вне зависимости от отраслевой принадлежности труда. Заключение договоров на уровне всего государства определило вектор развития и детализации соглашений на отраслевом уровне, образуя единую вертикальную иерархическую систему.
	В российской истории в середине 60-х годов был принят ряд законодательных актов, которые хотя и способствовали либерализации института коллективного договора, придав ему сущность нормативного документа, но сохраняли основную идеологическую направленность:
	- Постановление Совета Министров СССР от 06.03.1966 № 177 «О заключении коллективных договоров на предприятиях и в организациях» расширило нормативную часть коллективных договоров, но при этом оставляя преимущество обязательственные положения в части повышения производительности труда;
	- Кодекс Законов о труде от 09.12.1971 содержал норму о том, что коллективный договор распространяется на всех сотрудников предприятия вне зависимости от членства в профсоюзе;
	- Постановление Президиума ВЦСПС, Госкомтруда СССР от 26.08.1977 «Об утверждении положения о порядке заключения коллективных договоров» подробно регламентировало процедуру заключения коллективного договора, которая в значительной степени расширило права рабочих на участие в создании нормативного документа, регулирующего вопросы условий и оплаты труда, социального страхования и повышения квалификации;
	- Постановление Президиума ВЦСПС, Госкомтруда СССР от 27.11.1987 «Об утверждении общего положения о порядке заключения коллективных договоров»;
	- Закон РФ от 11.03.1992 № 2490-О «О коллективных договорах и соглашениях».
	Приведенные в перечне последние два акта выделяются С.О. Казаковым как этап развития, которому «характерны дальнейшая демократизация процесса коллективных переговоров по заключения коллективного договора и ослабления контроля со стороны государств, в частности, прекратилась практика рассылки министерствами и ведомствами совместно с центральными и республиканскими комитетами профсоюзов директивных писем, которые определяли направление коллективно-договорного регулирования с учетом отраслевой специфики, была отменена государственная регистрация коллективных переговоров»[footnoteRef:35].	 [35:  Казаков С.О. Указ. соч. С. 146.] 

	В целях понимания исторического анализа по теме настоящего исследования, очень важно отметить критическую разницу в моделях централизованных соглашений в Финляндии и России. Как следует из вышеупомянутого мнения, именно постепенный отход от централизованной политики, направленной на отраслевой уровень, является прогрессом в становлении института коллективного договора в России. В свою очередь, в Финляндии именно выстраивание иерархичной вертикальной системы со своей спецификой трехсторонних переговоров на высшем уровне привели к повсеместному покрытию трудовых отношений коллективными договорами во всех отраслях промышленности, производства и услуг.
	Смотря на некую общность в системе исторического развития института коллективного договора в обоих государствах, необходимо помнить о том, что идеологический подход в трудовых отношения и отношениях между предприятием и государством строился на противоположных ценностях и принципах.
На наш взгляд, складывавшийся длительное время в отечественной истории командно-административный метод регулирования трудовых отношений без участия эффективного социального диалога и реальной возможности для проведения забастовок, долгое время не позволял развиваться институту коллективного договора в практике российского законодательства. В советское время развитие коллективных отношений, в истинном понимании данного явления, было невозможно, поскольку идеологическая направленность шла на достижении цели в виде построения коммунистического государства. На государственном уровне была определена установка, предопределяющая работников и работодателей не как антагонистических сторон, а как союзников, стремящихся повысить производительность труда ради достижения поставленной задачи.
	В Финляндии на протяжении века выстраивался диалог между работниками, предприятием и государством как противоборствующими сторонами, которым необходимо найти компромисс во избежание периодически проходивших забастовок и выстроить такую систему трудовых отношений, которая будет сбалансированно учитывать интересы сторон.
	На сегодняшний день столь контрастная разница коллективно-договорного регулирования трудовых отношений в России и Финляндии объясняется, в большинстве вопросов, именно исторически сложившими обстоятельствами, непосредственно повлиявшие на становление института коллективного договора.
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	Коллективный договор в современном российском трудовом законодательстве регулируется главой 7 Трудового Кодекса РФ[footnoteRef:36]. Ранее главным источником права, регламентирующим институт коллективного договора, являлся Закон «О коллективных договорах и соглашениях»[footnoteRef:37]. Данный закон был принят вскоре после распада СССР, поскольку новая страна, перешедшая с плановой экономики на рыночную, а также сменившая многие аспекты в политических, социальных и идеологических установках, нуждалась в модернизированном регулировании[footnoteRef:38]. Закон был отменен в связи с кодификацией трудового законодательства, однако многие его положения стали составной частью раздела о социальном партнерстве в сфере трудовых отношений в современной России. [36:  Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ (ред. от 27.12.2018) // СПС «КонсультантПлюс».]  [37:   О коллективных договорах и соглашениях: Закон РФ от 11.03.1992 № 2490-1 (ред. от 29.06.2004) (утратил силу) // СПС «КонсультантПлюс».]  [38:  Казаков С.О. Указ. соч. С. 147.] 

Законодательству Финляндии, как и иным странам скандинавской правовой семьи, свойственно отсутствие каких-либо кодифицированных актов. Трудовое законодательство не является исключением. Система финского трудового права состоит из законов, регулирующих различные институты трудовых отношений. Наиболее значимыми нормативными правовыми актами в данной области являются: Закон о трудовых договорах 2001 г., Закон о коллективных договорах 1946 г., Закон о Трудовом суде 1974 г., Закон о медиации при разрешении трудовых споров 1962 г.
Для целей настоящего исследования наиболее значимым, безусловно, является Закон о Коллективных Договорах 1946 г.[footnoteRef:39] (далее – Закон 436/1946). Обращение к нему позволяет понять основные положения в регулировании коллективных трудовых правоотношений. [39:  Закон о коллективных договорах № 436/1946 от 01.07.1946. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: https://www.finlex.fi/en/laki/kaannokset/1946/en19460436.pdf (дата обращения: 01.04.2019).] 

	Согласно статье 1 Закона 436/1946 под коллективным договором понимается любое соглашение, заключенное одним или несколькими работодателями или зарегистрированными объединениями работодателей и одним или несколькими зарегистрированными объединениями работников, относительно условий, которые должны соблюдаться в трудовых договорах или при найме на работу в целом. Российский законодатель в статье 40 Трудового Кодекса РФ понимает коллективный договор как правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации или у индивидуального предпринимателя и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей.
Легальная дефиниция коллективного договора в России и Финляндии в целом схожа, поскольку установленное в обоих государствах определение данного института преследует единую цель - урегулирование социально-трудовых отношений между работниками и работодателями в формате социального диалога.
	Вместе с тем, весьма важным отличием российского права от законодательства не только Финляндии, но и многих других западных государств, является разветвление форм коллективно-договорных отношений. Российский законодатель предусмотрел два отдельных формата коллективно-договорного регулирования: коллективный договор и коллективное соглашение. Первый отличается тем, что имеет юридическую силу только на локальном уровне у одного работодателя. Коллективные соглашения, в свою очередь, регулируют социально-трудовые отношения на различных территориальных уровнях, а также на уровнях отдельных отраслей экономики.
Финский законодатель, как и большинство европейских государств, не разделяет понятия коллективного договора и коллективного соглашения, как это установлено в российском праве. В дальнейшем термин «коллективное соглашение» будет использоваться исключительно в контексте соответствующего российского подинститута социального партнерства.
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В России сторонами как коллективных соглашений, так и коллективных договоров являются представители работников и представители работодателей. Законодатель предусмотрел дифференцированные формы представительства в зависимости от вида коллективного акта. Данный вопрос будет рассмотрен в порядке иерархии от высшего до низшего уровня социального диалога.
1) Генеральное соглашение, устанавливающее общие принципы социально-трудовых отношений на федеральном уровне, заключается по модели трипатризма. Данное соглашение разрабатывается Российской трехсторонней Комиссией по регулированию социально-трудовых отношений. Согласно пункту 1 статьи 1 ФЗ № 92 от 01.05.1992[footnoteRef:40] в состав комиссии со стороны государства входит Правительство РФ, со стороны работодателей общероссийское объединение работодателей, а со стороны работников интересы представляют общероссийские объединения профсоюзов. [40:  О Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений: Федеральный закон от 01.05.1999 N 92-ФЗ. Собр. законодательства РФ. 1999. N 18. Ст. 2218. (в ред. от 28.12.2016). СПС «Консультант плюс».] 

Хотелось бы отметить справедливое замечание С.О. Казакова о необходимости усовершенствования законодательства, регулирующее порядок формирования данной Комиссии. По его мнению, существует проблема в том, что право направлять своих представителей в состав Комиссии не предоставлено тем общероссийским профсоюзам, которые не являются членами общероссийских объединений профсоюзов. Учитывая, что получение статуса общероссийского профсоюза напрямую зависит от его деятельности более чем в половине субъектов РФ, представляется справедливым предоставить право такому профсоюзу направлять своих представителей в Комиссию вне зависимости от членства в общероссийском объединении профсоюзов.[footnoteRef:41] С данной позицией сложно не согласится, поскольку сильный независимый профсоюз, действующий на территории большей части РФ, может не состоять в объединении профсоюзов по каким-либо причинам, но должен быть уполномочен осуществлять защиту своих членов на федеральном уровне без привязки к нахождению в составе подобного объединения. [41:  Казаков С.О. Указ. соч. С. 169.] 

2) Коллективные соглашения также могут заключаться на уровне нескольких субъектов РФ (межрегиональное соглашение), одного субъекта РФ (региональное соглашение), муниципального образования (территориальное соглашение), а также на уровне определенной экономической отрасли (отраслевое соглашение).
На стороне работников в таких соглашениях выступают профсоюзы и их территориальные организации, а сторону работодателей представляют объединения работодателей на соответствующих уровнях.
Упомянутые выше виды коллективных соглашений как правило являются двусторонними, однако в случае если обязательства, предусмотренные соглашением, должны выполняться за счет средств государственного или муниципального бюджета, соответствующие органы государственной власти или органы местного самоуправления также становятся стороной такого соглашения. Таким образом, модель трипатризма допустима при заключении коллективного соглашения любого уровня.
Коллективный договор в России может быть заключен исключительно по модели бипатризма и только в рамках одного предприятия, его филиалов, представительств и иных обособленных структурных подразделений, то есть на локальном уровне. На стороне работодателя выступает руководитель организации, руководитель – индивидуальный предприниматель, а также уполномоченные ими лица на ведение коллективных переговоров и заключения коллективного договора. На стороне работников может выступать первичная профсоюзная организация либо иные представители, избираемые работниками.
Вызывает интерес положения статьи 37 ТК РФ, регулирующая порядок проведения коллективных переговоров. При наличии в организации нескольких профсоюзов, в совокупности объединяющих более половины работников организации, создается единый представительный орган на основании пропорционального числа от членов соответствующих профсоюзов. Однако необходимо отметить, что при наличии в первичной профсоюзной организации более половины работников работодателя, такая профсоюзная организация вправе проводить коллективные переговоры без образования единого представительного органа. 
На наш взгляд, применение положений данной нормы может породить дискриминацию в отношении профсоюзных организаций, представляющих меньшинство работников соответствующего работодателя. Проблема заключается в том, что хотя у доминирующей профсоюзной организации есть обязанность уведомить все остальные профсоюзные организации о начале коллективных переговоров с предложением направить своих представителей в состав представительного органа, законодатель не предусмотрел принципа пропорционального представительства при ее формировании. Принцип пропорциональности должен соблюдаться в том случае, если ни одна из профсоюзных организаций не объединяет более половины работников соответствующего работодателя. В случае же, если, к примеру, одна профсоюзная организация объединяет 55% работников, а вторая 45%, законодателем не установлена обязанность соблюдать пропорциональное представительство при формировании представительного органа.  Было бы справедливо уравнять в правах и небольшие первичные профсоюзные организации для защиты интересов всех работников на локальном уровне.
	Завершая рассмотрение сторон коллективного договора по российскому праву, необходимо отметить наличие фигуры иного представителя на стороне работников, который уполномочен вести коллективные переговоры в отдельных случаях. Согласно статье 31 ТК РФ иной представитель может быть избран на общем собрании из числа работников для представления их интересов в случаях, когда у соответствующего работодателя работники не объединены в первичные профсоюзные организации, либо данные профсоюзы не объединяют более половины работников.

[bookmark: _Toc419377847]2.2.2 Стороны коллективных договоров в Финляндии

С первой статьи финского законодательного регулирования в области коллективных договоров можно выявить отличие от российского права. Несмотря на схожесть в содержании понятия коллективного договора, стороны, которые способны заключить его, определяются по-разному. В Финляндии на стороне работников может выступать исключительно зарегистрированное объединение, в то время как в России допустима фигура иного представителя, отстаивающего интересы работников.
Таким образом, в Финляндии интересы работников при заключении коллективного договора на всех уровнях социального партнерства может представлять исключительно профсоюз. Конечно, это может быть отдельное зарегистрированное объединение работников, но, как правило, коллективные договоры заключаются отраслевыми профсоюзами, объединенные в «аффилированные» подразделения трех центральных профсоюзных ассоциаций.[footnoteRef:42] [42:  Finnish Labour Law in Practice. Op. cit. P. 18.] 

Крупнейшей из них является Центральная Организация Профсоюзов Финляндии (Suomen Ammattiliittojen Keskusjärjestö - SAK), в которой состоит более 900 тысяч членов. В основном члены SAK работают в промышленной сфере, транспортных организациях, государственном секторе и в частных сферах обслуживания. На территории Финляндии существует 18 «аффилированных» подразделение SAK.[footnoteRef:43] [43:  Confederation and trade unions. Сайт Центральной Организации Профсоюзов Финляндии. [Электронный ресурс] URL: https://www.sak.fi/en/sak/confederation-and-trade-unions (дата обращения: 22.04.2018).] 

 Финская Конфедерация Профессионалов (Suomen Teknisten Toimihenkilöjärjestöjen Keskusliitto - STTK), является второй по численности членов ассоциацией. В STTK состоит около 650 тысяч членов[footnoteRef:44], многие из которых государственные и муниципальные служащие, работники в сферах оказания услуг, трудящиеся в церковных приходах. STTK имеет 17 «аффилированных» подразделений.[footnoteRef:45] [44:  Finnish Labour Legislation and Industrial Relations. Ministry of Employment and the Economy. [Электронный ресурс] URL: https://www.expat-finland.com/pdf/finnish_labour_legislation.pdf (дата обращения: 02.05.2018).]  [45:  Сайт Финской Конфедерации Профессионалов. [Электронный ресурс] URL: https://www.sttk.fi/en/ (дата обращения: 22.04.2018).] 

Наконец, третьей крупнейшей ассоциацией является Конфедерация Профсоюзов Профессионального и Управленческого Персонала (AKAVA) с численностью около 609 тысяч человек. Данная ассоциация объединяет высококвалифицированных работников с зарплатами, превышающими средние показатели рынка труда. AKAVA имеет 36 «аффилированных подразделений».[footnoteRef:46] [46:  Basic facts. Сайт Конфедерации Профсоюзов Профессионального и Управленческого Персонала [Электронный ресурс] URL: https://www.akava.fi/en/basic_facts (дата обращения: 22.04.2018).] 

По последним данным[footnoteRef:47] в Финляндии насчитывается чуть более 2,5 миллионов трудящихся. Таким образом, более 85% процентов из них являются членами профсоюзов. [47:  Finland Employed Persons. / Trading Economics.  [Электронный ресурс] URL:  https://tradingeconomics.com/finland/employed-persons (дата обращения: 04.05.2019).] 

Второй стороной при заключении трудового договора является работодатель, группа работодателей, а также зарегистрированное объединение работодателей. Российскому регулированию не знаком такой институт как группа работодателей, поскольку отечественный законодатель предусмотрел необходимость в регистрации юридического лица для существования объединения работодателей. Тем не менее, выступление в качестве стороны коллективного договора в виде группы работодателей в Финляндии не встречается часто, поскольку практически все работодатели также состоят в централизованных объединениях на национальном уровне.
Огромное число работодателей частого сектора состоят в Индустриальной Конфедерации Финляндии (Elinkeinoelämän Keskusliitto-EK). EK включает в себя 24 ассоциации, и около 15 300 работодателей, 96% из которых являются представителями малого и среднего бизнеса.[footnoteRef:48] [48:  The voice of Finnish business. Сайт Индустриальной Конфедерации Финляндии. [Электронный ресурс] URL:  https://ek.fi/en/about-us/ (дата обращения: 22.04.2018).] 

Департамент Министерства Финансов по управлению кадровой политики представляет интересы 73 000 правительственных служащих.[footnoteRef:49] Муниципальных служащих представляет Объединение Муниципальных Органов Власти (Kuntatyönantajat – KT), членами которого являются 421 000 работников.[footnoteRef:50] Также в публичном секторе существует Комиссия Работодателей Церкви (KiT), представляющая интересы 21 000 служащих.[footnoteRef:51] [49:  Government as employer. Сайт Министерства финансов Финляндии. Электронный ресурс. URL:  http://vm.fi/en/government-as-employer (дата обращения: 22.04.2018).]  [50:  Local government employers in Finland. Сайт Объединения Муниципальных Органов Власти. [Электронный ресурс] URL:  https://www.kt.fi/en (дата обращения: 22.04.2018).]  [51:  Ministry of Employment and the Economy. Finnish Labour Legislation and Industrial Relations, 2012. P. 33 [Электронный ресурс] URL: https://www.expat-finland.com/pdf/finnish_labour_legislation.pdf (дата обращения: 02.05.2019).] 

Приведенная выше статистика свидетельствует о масштабности организованности членства работников и работодателей в вертикально интегрированных централизованных ассоциациях.  Не существует ни одного закона в сфере трудовых отношений, который был бы разработан без трехсторонней консультации между Правительством и центральными ассоциациями работников и работодателей.[footnoteRef:52] На наш взгляд, столь массовая практика организации объединений в Финляндии является одной из самых значимых причин не только распространенности института коллективных договоров, но и социального партнерства в целом. [52:  Leitsi M. Finland. The Employment Relationship (scope), 2000. P. 6 [Электронный ресурс] URL: http://ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---dialogue/documents/genericdocument/wcms_205361.pdf (дата обращения: 24.04.2018).] 
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Как в России, так и в Финляндии заключение коллективного договора является результатом проведенных коллективных переговоров. Данный процесс является ключевым для создания соответствующего соглашения между работниками и работодателем об условиях труда.
Российский законодатель предусмотрел регламент процедуры проведения коллективных переговоров в главе 6 ТК РФ. Следует отметить, что трудовое законодательство России по данному вопросу весьма детализировано и подробно описывает сроки, порядок уведомления сторон, вопросы представительства, переговорный процесс и иные значимые аспекты, необходимые для заключения коллективного договора.
Правопорядок Финляндии сложился иным образом. Акты трудового законодательства не содержат соответствующего регулирования по данному вопросу. Единственным указанием о порядке заключения коллективного договора содержится в статье 2 Закона 436/1946. Согласно данной норме коллективный договор должен быть заключен в письменной форме, соответствуя протоколу проведенных коллективных переговоров. Финский законодатель не счел необходимым вмешиваться непосредственно в переговорную стадию, оставляя свободу их регулирования за сторонами.
В качестве примера можно привести справку[footnoteRef:53] о порядке заключения коллективного договора в ходе коллективных переговоров профсоюзной организацией работников сферы обслуживания частного сектора PAM. [53:  Коллективные переговоры. Сайт профсоюзной организацией работников сферы обслуживания частного сектора PAM. [Электронный ресурс] URL: https://www.pam.fi/wiki/tyoehtosopimusneuvottelut.html (дата обращения: 05.05.2019).] 

Согласно регламенту РАМ ответственным органом за проведение коллективных переговоров является совет директоров данного профсоюза. Процесс заключения нового коллективного договора начинается с запросов у «профессиональных отделов» экспертного мнения о том, что необходимо включить в содержание соглашения. Затем представители профсоюза проводят переговоры с соответствующей ассоциацией работодателей о новых условиях договора. Если в ходе коллективных переговоров стороны не пришли к согласию, они обращаются к национальному посреднику[footnoteRef:54] по трудовым спорам за разрешением конфликта и избежанием начала трудовых протестов. [54:  Подробнее о фигуре национального посредника и разрешении коллективных трудовых споров см. главу 3 настоящего исследования.] 

 Когда участники переговоров достигают согласия по новому коллективному договору, соответствующий протокол передается на рассмотрение профсоюзных комитетов, ответственных за содержание договора. Затем текст коллективного договора передается в совет директоров PAM на утверждение. Соответствующий договор считается заключенным после его подписания советом директоров PAM и стороной работодателя. Согласно статье 2 Закона 436/1946 сторона работодателя предоставляет текст коллективного договора в Министерство безопасности и охраны труда в течение одного месяца со дня его заключения.
Таким образом, основным отличием права Финляндии от российского является отсутствие подробного регулирования процедуры заключения коллективного договора. На наш взгляд, нельзя сформировать вывод о преимуществах или недостатках того или иного правопорядка. Различия регулирования опосредованы в первую очередь социокультурными особенностями общественных отношений в сфере труда. Российский законодатель, вероятно, был вынужден предусмотреть столь подробный порядок ведения коллективных переговоров для заключения коллективного договора, поскольку изначально не была сформирована культура коллективных трудовых отношений. Вмешательство в данную сферу путем определения порядка проведения коллективных переговоров являлось необходимой предпосылкой для создания и развития социального диалога и защиты от злоупотреблений.
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Практическое применение коллективных договоров и соглашений в России и Финляндии существенно различается по своей распространенности в использовании таких институтов в регулировании социально-трудовых отношений. Данное обстоятельство обусловлено практикой заключения коллективных договоров и их фактическим содержанием.
В России коллективные соглашения любого уровня характеризуются прежде всего достаточно абстрактным регулированием и формулировкой положений. Такой формат не должен удивлять, поскольку согласно статье 45 ТК РФ коллективное соглашение заключается в первую очередь для формирования общих принципов регулирования социально-трудовых отношений, представляя собой рамочный акт.
Обратившись к тексту действующего Генерального соглашения[footnoteRef:55] вышеупомянутый тезис подтверждается в его положениях, определяющих общую социально-трудовую политику на федеральном уровне. В целом, подобный вывод можно сделать, обратившись и к региональным и отраслевым соглашениям[footnoteRef:56], которые также представляют собой рамочные соглашения в отношении определенного субъекта РФ или же экономической отрасли.  [55:  Генеральное соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством Российской Федерации на 2018 - 2020 годы.]  [56:  Например, Отраслевое соглашение по агропромышленному комплексу Российской Федерации на 2018-2020 годы.] 

За некоторым исключением можно выделить положения, указанные в отраслевых соглашениях, которые носят не рамочный характер, а формируют полноценное нормативное регулирование. Например, согласно пункту 5.13 Отраслевого соглашения по организациям народных художественных промыслов и ремесел в РФ[footnoteRef:57] работодатель должен перечислять не менее 0,2% из фонда оплаты труда на проведение культурно-массовых, спортивных и оздоровительных мероприятий. [57:  Отраслевое соглашение по организациям народных художественных промыслов и ремесел Российской Федерации на 2017 - 2020 годы.] 

Отдельного рассмотрения заслуживает вопрос о круге лиц, на которое распространяется коллективное соглашение. Основополагающим критерием, безусловно, является распространение его действия на стороны, которые непосредственно заключили такое соглашение. Однако в российском законодательстве предусмотрена возможность распространения соглашения и на тех лиц, которые не участвовали в его подписании. Например, работодатель может присоединиться к действующему коллективному соглашению по его собственной инициативе.
 Вместе с тем, существует механизм распространения действия коллективного соглашения на лиц, не состоящих в объединении работодателей, которое подписало коллективное соглашение. Согласно положениям статьи 48 ТК РФ органы государственной власти вправе предложить работодателям присоединиться к коллективному соглашению. Соглашение автоматически распространит свое действие на них в том случае, если в течение 30 дней с момента официального опубликования о предложении к присоединению работодатель не предоставит письменный мотивированный отказ от присоединения к нему.
Существует судебная практика по данному вопросу, которая, кроме того, подтверждает наличие в некоторых отраслевых соглашениях конкретного нормативного регулирования, применяемого на практике. В одном из Определений[footnoteRef:58] Верховного Суда Башкортостана рассматривалось дело о применении коллективного соглашения к компании ООО «Политар». Работник данной организации получил профессиональную травму и потребовал возмещение вреда, размер которого был установлен отраслевым коллективным соглашением по организациям нефтеперерабатывающей отрасли и системы нефтепродуктообеспечения РФ. ООО «Политар» не состояло в объединении работодателей, заключивших данное соглашение, однако судом установлено, что Министерством Труда Башкортостана было направлено предложение о присоединении к отраслевому соглашению, от которого компания не отказалась, тем самым распространив на себя его действие. Судом было вынесено решение об обязании ООО «Политар» выплатить пострадавшему работнику соответствующие суммы, установленные отраслевым соглашением. [58:  Определение Верховного Суда Республики Башкортостан № 33-9332/2017 от 14.06.2017 по делу № 33-9332/2017.] 

Рассматриваемое дело, хотя и является скорее исключением из общего правила, но все же служит примером развития культуры коллективно-договорного регулирования в России.

[bookmark: _Toc419377851][bookmark: _Toc419377852]2.4.2 Общеприменимые и обычно применимые                           коллективные договоры в Финляндии

Ситуация в Финляндии сформировалась иным образом. В свое время центральные ассоциации работников и работодателей заключили ряд основополагающих соглашений об общих условиях работы. Например, Генеральное Соглашение между TT[footnoteRef:59] и SAK 1997 года, Соглашение об оплате отпуска между EK и SAK 2005 года. Эти и иные соглашения составили основу для принятия более чем 200 коллективных договоров, многие из которых являются общеприменимыми.[footnoteRef:60] [59:  TT и PT – две центральные ассоциации работодателей, которые в 2005 году объединились в EK.]  [60:  Leitsi M. Op. cit. P. 6.] 

В отношении коллективных договоров общее правило гласит о том, что коллективный договор обязателен для членов объединений, подписавших соглашение. Данное правило характеризуется обычной применимостью коллективных договоров. Обычная применимость характеризуется распространением его действия только на сторон, подписавших коллективный договор. Однако на практике большую роль играют именно общеприменимые коллективные договоры.
Для того, чтобы коллективный договор можно было охарактеризовать как общеприменимый, он должен регулировать трудовые отношения конкретной отрасли на национальном уровне. Коллективный договор конкретной компании не может быть общеприменимым, даже если он заключен общенациональными ассоциациями, и компания работает во всех регионах Финляндии.[footnoteRef:61] [61:  Finnish Labour Law in Practice. Op. cit. P.20.] 

	Каким же образом определить, является ли коллективный договор общеприменимым? В первую очередь, данное соглашение должно быть подписано общенациональными ассоциациями в определенной отрасли. Однако, как уже отмечалось выше, лишь этого недостаточно для признания договора общеприменимым. 
Данный вопрос решается специальным комиссией, созданной Министерством социальных дел и здравоохранения, посредством анализа общей статистики и оценки занятости населения в определенной отрасли индустрии на территории всего государства. Если количество сотрудников, работающих в компаниях, связанных коллективным договором, составляет половину всех сотрудников в отрасли, то такое соглашение является общеприменимым. Однако даже если количество сотрудников менее 50%, то также обращается внимание на то, насколько в данной отрасли в целом установлена практика ведения коллективных переговоров, а также на уровень организованных объединений как работников, так и работодателей в данной отрасли.[footnoteRef:62] [62:  Ibid. P. 20.] 

Регулирование этой процедуры установлено специальным Законом о Подтверждении Общей Применимости Коллективных Соглашений 2001 года[footnoteRef:63] (далее – Закон 56/2001).  На основании анализа общей статистики, Комиссия принимает решение о признании коллективного договора общеприменимым на национальном уровне. Согласно статье 9 Закона 56/2001 данное решение может быть оспорено путем обращения в специализированный Трудовой Суд Финляндии, который обособлен от судов общей юрисдикции в отдельный институт.  [63:  Закон о Подтверждении Общей Применимости Коллективных Соглашений № 56/2001 от 01.06.2001. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: https://www.finlex.fi/en/laki/kaannokset/2001/en20010056.pdf (дата обращения 22.04.2018).] 

Условия общеприменимого коллективного договора носят характер минимальных гарантий для всех работников в соответствующей отрасли. Даже в той ситуации, когда работодатель не является членом ассоциации работодателей в своей отрасли, он, тем не менее, обязан соблюдать минимальные условия соответствующего коллективного договора.[footnoteRef:64] [64:  Bruun N. Op. cit. P. 184.] 

Для более ясного представления обязательности соблюдения общеприменимых коллективных договоров, смоделируем практическую ситуацию. Предположим, российский предприниматель открывает в Финляндии юридическое лицо, основной сферой деятельности которого является продажа недвижимости и оказание иных риэлтерских услуг для покупателей из России. Компания является абсолютно новой на рынке недвижимости и не состоит в членстве в какой-либо ассоциации работодателей. Предприниматель рассчитывает приобрести дешевую рабочую силу и нанимает несколько сотрудников в данную компанию, предполагая самостоятельно установить условия труда, включая заработную плату, в индивидуальных трудовых договорах с каждым из работников.
 Предположим, работодатель хочет установить нормальное рабочее время продолжительностью в 40 часов в неделю, а среднюю заработную плату для работников в размере 1 200 евро. Однако, осуществить подобное предпринимателю не удастся в связи с тем, что отрасль его бизнеса уже связана общеприменимым коллективным договором в секторе недвижимости.[footnoteRef:65] Согласно положениям статьи 7 данного коллективного договора нормальная продолжительность рабочего времени не может превышать 37,5 часов. А в соответствии с Приложением о системе заработной платы, минимальная оплата труда работников данной отрасли составляет 1 544 евро. Таким образом, предприниматель обязан обеспечить своим сотрудникам минимальный уровень гарантий, установленный общеприменимым коллективным договором в секторе недвижимости.[footnoteRef:66] [65:  Collective Labour Agreement for the Salaried Employees in the Real Estate Sector 01.02.2017 – 31.01.2018 [Электронный ресурс] URL: https://www.proliitto.fi/sites/default/files/user_files/Tessit/TES2016_2018/collective_labour_agreement_for_the_salaried_employees_in_the_real_estate_sector_suojattu.pdf (дата обращения: 22.04.2018).]  [66:  Тем не менее, особенно в Восточной Финляндии, существует практика найма дешевой рабочей силы из России и Эстонии в обход регулирования коллективных договоров. Заключается договор подряда с российской или эстонской компанией, которые отправляют своих работников в Финляндию. В такой ситуации коллективные договоры не распространяются на данных работников, несмотря на то, что они осуществляют трудовую функцию в определенной отрасли, где существует коллективный договор. Финляндия планирует бороться с данным явлением, однако отследить подобные действия весьма затруднительно.] 

Немаловажно отметить, что речь идет не только об отсутствии членства новой компании в объединении работодателей. Согласно статье 4 Закона 436/1946 работодатель также обязан соблюдать условия коллективного договора в отношении работников, которые не состоят в каком-либо профсоюзе, однако осуществляют трудовую деятельность в рамках конкретной отрасли. [footnoteRef:67] При этом, работник не связан обязательствами такого коллективного договора, а лишь пользуется правом на минимальные гарантии. Под минимальными гарантиями понимаются установленные коллективным договором положения, касающиеся оплаты и условий труда. Дело в том, что Закон о Трудовых Договорах 55/2001[footnoteRef:68] не устанавливает размер минимальной заработной платы. Подобные вопросы разрешаются на уровне коллективных договоров.  [67:  В России нормы коллективных договоров также распространяются на всех работников вне зависимости от членства в профсоюзе. Однако в Финляндии такие случаи крайне редки, поскольку большинство работников состоит в профсоюзе, поскольку обладают доверием к нему и имеют мотивацию для вступления, поскольку членство в нем имеет большие привилегии для работника, в частности, оказание юридических услуг.]  [68:  Закон о Трудовых Договорах № 55/2001 от 01.06.2001. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: https://www.finlex.fi/sv/laki/kaannokset/2001/en20010055.pdf (дата обращения 22.04.2018).] 

 Но каким образом регулируется ситуация при отсутствии коллективного договора? Согласно статье 10 главы 2 Закона 55/2001 в случае отсутствия коллективного договора, работнику выплачивается разумное вознаграждение за выполненную работу. В соответствии со статьей 2 главы 10 Закона 55/2001, если установленная заработная плата в индивидуальном трудовом договоре противоречит нормальной практике, то данные положения договора должны быть изменены. При толковании положений, касающихся размера разумного вознаграждения за труд, необходимо рассмотреть положения коллективных соглашений в аналогичных отраслях.[footnoteRef:69] Например, в свое время, в отношении работников IT сферы применялся коллективный договор для работников металлургического сектора. [69:  Leitsi M. Op. cit. P. 8.] 

Отдельного интереса заслуживает вопрос об обязанности соблюдать общеприменимый коллективный договор не только работодателями определенной индустрии, но и теми работодателями, в штате которых есть работники соответствующей отрасли. Согласно разделу 7 главы 2 Закона 55/2001 работодатель обязан соблюдать национальный коллективный договор в отношении работника, который выполняет работу в соответствующей индустрии.  Выражение «соответствующая индустрия» вызвала крупный спор, который в конечном счете был разрешен Верховным Судом Финляндии в пользу работника в Постановлении от 17.03.2016 № KKO 2016:18[footnoteRef:70]. [70:  Постановление Верховного Суда Финляндии от 17.03.2016 № KKO 2016:18. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: https://www.finlex.fi/fi/oikeus/kko/kko/2016/20160018. ] 

 Согласно материалам данного дела, иск был подан редактором журнала студенческого союза. В его должностные обязанности входило написание материла и фотосъемка для дальнейшего опубликования в журнале. Редактор журнала считал, что в соответствии с разделом 7 главы 2 Закона 55/2001 в его отношении должен быть применим коллективный договор между Финской Ассоциацией Журналистов и Федерацией Связи и Коммуникации Финляндии. Редактор потребовал дополнительных выплат заработной платы и отпускных, ссылаясь на соответствующие положения коллективного договора. Студенческий союз не был согласен с данными требованиями, заявив о том, что его деятельность не может быть связана вышеупомянутым коллективным договором, и данный договор должен быть применимым лишь к соответствующим работодателям. Студенческий союз также отметил, что работа в студенческом журнале не подпадает под перечень работ, указанных в коллективном договоре.
Суд первой инстанции вынес решение в пользу работника, сославшись на то, что работа в журнале подпадает под общеприменимый коллективный договор и присудил редактору требуемые им выплаты. Апелляционный суд запросил квалифицированное мнение Трудового суда о толковании термина «соответствующая индустрия». Трудовой суд высказал позицию о том, что сфера деятельности работодателя является определяющей, в связи с чем данный коллективный договор не связывает обязательствами Студенческий союз. На основании данного мнения апелляционный суд отменил решение суда первой инстанции.
Редактор обратился в Верховный суд с целью отмены апелляционного решения. Верховный суд принял сторону работника, заявив о том, что, хотя обсуждаемый коллективный договор не относится к сфере деятельности Студенческого союза, последний поручил работу соответствующей индустрии редактору. В связи с этим решение апелляционного суда было отменено, а решение суда первой инстанции оставлено в силе.
Таким образом, коллективный договор является общеприменимым не только в отношении работодателей соответствующей отрасли, но и в отношении тех работодателей, которые нанимают работников для выполнения трудовой функции, предусмотренной таким коллективным договором. Данное правило выработано в целях защиты трудовых прав работника и предоставления ему минимальных гарантий в соответствии со сферой его деятельности.
Коллективные договоры на отраслевом уровне обычно содержат достаточно полное и детальное регулирование взаимоотношений между работодателем и работником. Такие соглашения охватывают большинство вопросов, которые могут возникнуть в трудовых отношениях, в частности, помимо оплаты труда, коллективный договор регулирует рабочее время, работу в праздничные и выходные дни, отпуска, командировочные расходы, организация повышения квалификации работников, иные тренинги и т.п.

[bookmark: _Toc419377853]2.4.3 О различиях коллективного договора в России и локального договора в Финляндии

[bookmark: _GoBack]На сегодняшний день в нашем государстве на практике почти что не представляется возможным регламентация конкретного регулирования трудовых отношений между работниками и работодателем на отраслевом, региональном и федеральном уровнях. В России все вышеупомянутые условия труда в основном могут устанавливаться только на локальном уровне путем заключения коллективного договора в рамках одной организации. К сожалению, коллективный договор на локальном уровне чаще всего лишь копирует положения трудового законодательства. В некоторых организациях существуют коллективные договоры, которые в действительности улучшают условия труда работников по сравнению с законодательством. В таких организациях, как правило, действует независимый и сильный профсоюз. Например, коллективным договором ЗАО «Форд Мотор Компани»[footnoteRef:71] предусматривалась оплата труда в ночное время в повышенном на 40% размере, что в два раза больше установленного трудовым законодательством. [71:  Коллективный договор между ЗАО «Форд Мотор Компани» (работодатель) и работниками на 2011-2013 годы. [Электронный ресурс] URL: 
https://rkrp-rpk.ru/wp-content/uploads/2012/03/kollektivnyy_dogovor_2011.doc  (дата обращения: 05.05.2019).
] 

В Финляндии также есть коллективные договоры, которые заключаются на уровне конкретной компании и могут иметь немаловажное значение. Такие акты по финскому законодательству именуются локальными договорами. Локальный договор сам по себе не является самостоятельным коллективно-договорным актом, а лишь дополнением к действующему отраслевому соглашению при наличии в нем диспозитивных положений.
Законодатель не установил общих положений о локальном договоре в Законе 436/1946, однако в отдельных законах существуют нормы, позволяющие заключить локальный договор по конкретным вопросам. Например, в Законе о Рабочем Времени 605/1996[footnoteRef:72] (далее – Закон 605/1996) предусмотрена возможность заключения локального договора, касающегося определения продолжительности рабочего времени.[footnoteRef:73] [72:  Закон о Рабочем Времени № 605/1996 от 23.11.1996. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: https://www.finlex.fi/en/laki/kaannokset/1996/en19960605.pdf (дата обращения 23.04.2018).]  [73:  Finnish Labour Law in Practice. Op. cit. P. 21.] 

В качестве примера можно привести коллективный договор в индустрии гостиничного и ресторанного бизнеса[footnoteRef:74]. В положениях данного соглашения можно найти отступления в вопросах, которые могут быть урегулированы в локальном договоре. В частности, это касается порядка распределения рабочего времени при сверхурочной работе, денежных вычетов из заработной платы за предоставление питания персоналу и т.д. [74:  Collective afreement for the Hotel, Restaurant and Leisure Indusrty 01.05.2014 – 31.01.2017. [Электронный ресурс] URL: https://www.pam.fi/media/pdf-tessit/marava_tt_eng_010514-310117_web.pdf (дата обращения 23.04.2018).
] 

Следует отметить, что согласно статье 10 Закона 605/1996, работники могут избрать представителя для ведения переговоров, в случае отсутствия представителей из местного профсоюза. Ранее упоминалось о том, что в Финляндии нет аналога российского института иного представителя работников. Данный случай не является исключением из правила, поскольку в Финляндии локальный договор является частью коллективного договора. В этом заключается основное отличие от российского регулирования, где иной представитель работников может участвовать в коллективных переговорах по заключению коллективного договора. Иными словами, в Финляндии перечень вопросов, которые могут быть урегулированы в локальном договоре, устанавливается отраслевым коллективным договором, которое уже было заключено с участием профсоюза со стороны работников.
В целом, можно смоделировать ситуацию, при которой отсутствует какой-либо коллективный договор на отраслевом уровне. В такой ситуации коллективный договор может быть заключен у одного работодателя[footnoteRef:75]. Однако в этом случае следует применять иную терминологию, не называя этот договор локальным. Данный договор будет являться коллективным с точки зрения требований, установленных в статье 2 Закона 496/1946, где на стороне работников может выступать исключительно их объединение. [75:  Например, ранее существовал коллективный договор между ассоциацией работников и авиакомпанией Finnair.  ] 

Таким образом, коллективный договор в России и локальный договор в Финляндии имеют различную правовую природу. В России коллективный договор является наиболее важным институтом социального партнерства, в котором должны быть установлены конкретные условия труда в организации. В Финляндии локальный договор носит дополнительный характер к отраслевому соглашению, непосредственно выполняющему нормативно-регулятивную функцию трудовых отношений.
	В рамках анализа общих положений о коллективно-договорных отношениях наибольший интерес представляет специфика финского регулирования общеприменимых коллективных договоров, которые составляют основу правового регулирования труда. Полагаем, что успешное распространение культуры социального партнерства является следствием политики заключения коллективных договоров прежде всего на отраслевом уровне. Распространение конкретного регулирования трудовых отношения в рамках целой индустрии позволило сформировать систему коллективных договоров, направленных на установление экономического баланса в социальном партнерстве любого уровня.
	В России политика заключений коллективных соглашений почти всегда привносит только рамочные установки общего регулирования, зачастую носящие лишь декларативный формат. На наш взгляд, внедрение более детального коллективно-договорного регулирования на отраслевом уровне, улучшающего положение работников по сравнению с минимальными гарантиями трудового законодательства, способствовало бы развитию качественного социального партнерства. 
 Вместе с тем, нельзя не согласиться с позицией В.А. Сафонова о том, что на данный момент работодатели и профсоюзы не готовы к тому, чтобы передать коллективно-договорное регулирование на более высокий уровень коллективных переговоров. Как минимум, наличие в современных российских реалиях коллективных соглашений, содержащих лишь общие рамочные принципы трудовых отношений, представляются большим благом, нежели их полное отсутствие.[footnoteRef:76] [76:  Сафонов В.А. Указ. соч. С. 296.] 




[bookmark: _Toc419377854]Глава 3. Разрешение трудовых споров

Трудовые отношения всегда подвержены высокому риску возникновения конфликтных ситуаций, поскольку фактические интересы работодателя и работников зачастую не сходятся, а иногда и вовсе противоречат друг другу. Правовой системе любого государства необходимо иметь рычаги воздействия на конфликтующие стороны путем создания институтов и инструментов, способствующих разрешению споров. 
В доктрине трудовые споры классифицируют на споры об интересе и споры о праве. К спорам о праве, как правило, относят индивидуально-трудовые споры, которые произрастают из конфликта между работником и работодателем. Споры об интересе характеризуются, скорее, требованиями работников к работодателю об установлении новых условий труда, заключении или изменении коллективного договора. К спорам об интересе, в своем большинстве, относят коллективные трудовые споры.[footnoteRef:77] [77:  Исаев А.А. Забастовка. СПб., 1906. С. 4.
] 

[bookmark: _Toc419377855]В рамках настоящей главы будет рассмотрено государственное регулирование вопросов о трудовых спорах в отношении центрального института социального партнерства – коллективного договора. Трудовые споры в отношении коллективного договора могут быть как индивидуально-трудовыми спорами о праве, так и коллективными спорами об интересе. В настоящем исследовании будут рассмотрены основные положения по разрешению трудовых конфликтов обеих категорий, а также права на проведение забастовок и иных форм трудового протеста как способа коллективной защиты.


3.1 Процессуальный порядок рассмотрения споров, связанных с коллективным договором

Процессуальная система Финляндии в отношении разрешения конфликтов по трудовым вопросам носит разветвленный характер. На изложенной ниже схеме проиллюстрирована подсудность тому или иному институту в зависимости от категории спора. 

 ТРУДОВЫЕ СПОРЫ
Споры, связанные с коллективным договором
Споры, связанные с трудовым договором
Суды общей юрисдикции
Трудовой Суд
Национальный посредник
Заключение или изменение коллективного договора
Толкование и применение коллективного договора
Нарушение коллективного договора и коллективно-трудового законодательства, в том числе индивидуальные споры


Рис. 1
 Система судов общей юрисдикции рассматривает дела, касающиеся индивидуального трудового договора работника с работодателем и соответствующих согласованных условий труда между ними. 
В настоящем исследовании уже приводилось дело, прошедшее все судебные инстанции, где стороной спора выступал работник единолично, требуя распространения на него условий коллективного договора. (Постановление Верховного Суда Финляндии от 17.03.2016 № KKO 2016:18). Несмотря на то, что вопросы, рассматриваемые в данном деле, были сосредоточены вокруг применимости коллективного договора к трудовым отношениям, спор носил персональный трудовой характер, поскольку его суть произрастала из условий трудового договора работника, вопроса применений норм Закона 55/2001, а также того обстоятельства, что изначально работника и работодателя не связывал коллективный договор.
Непосредственно споры, связанные с действующим коллективным договором разрешаются Трудовым судом, обособленным от судов общей юрисдикции. Компетенция данного института регламентирована Законом о Трудовом суде 1974 года[footnoteRef:78] (далее – Закон 646/1974). Основными направлениями деятельности такого суда являются: [78:  Закон о Трудовом Суде № 646/1974 от 01.10.1974 Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: https://www.finlex.fi/fi/laki/kaannokset/1974/en19740646_20120102.pdf (дата обращения: 16.04.2019).] 

- разрешение вопросов о действительности, содержании, сфере действия коллективного договора, а также толкование его отдельных положений;
- рассмотрение споров о нарушении трудового законодательства о коллективных договорах или отдельных положений конкретного коллективного договора, в том числе споры, носящие индивидуальный характер;
- разрешение конфликтов, связанных с нарушением промышленного мира (industrial peace)[footnoteRef:79]. [79:  В русскоязычной научной литературе термин “industrial peace” отсутствует. Данное понятие означает отказ работников от забастовок и иных трудовых протестов при условии соблюдения работодателем условий коллективного договора.] 

В состав Трудового суда входит председатель, консультант по трудовым вопросам и 14 членов судейского корпуса. Весь состав суда утверждается президентом страны на трехлетний срок. Председатель, консультант по трудовым спорам и 2 члена должны обладать юридическим образованием, не иметь заинтересованности в представлении работника или работодателя, а также соответствовать иным требованиям финского законодательства о статусе судей. Остальные 8 членов суда могут не иметь юридического образования. Они избираются комиссией по отбору судей по рекомендации от центральных ассоциаций работников и работодателей и должны обладать глубокими знаниями в сфере трудовых отношений (статья 2 Закона 646/1974).
До основного слушания по делу, проводятся предварительные устные заседания, в которых стороны излагают свои доводы, предоставляют доказательства и называют свидетелей, которые должны участвовать в деле. Зачастую основное слушание проводится без каких-либо задержек, поскольку на нем уже известны все обстоятельства и факты, за исключением опроса свидетелей. Решение Трудового суда является окончательным и не может быть обжаловано.[footnoteRef:80] [80:  Pelkonen J., Tiitinen K.-P. The Labour Court in Finland. / Labour courts in Europe: Proceedings of a meeting organized by the International Institute for Labour Studies [ed. Essenberg B.]. Geneva, 1986. P. 15.] 

Важно отметить, что статья 11 Закона 646/1974 устанавливает обязательность проведения досудебных переговоров, предусмотренных коллективным договором, перед судебными слушаниями. В большинстве коллективных договоров существует раздел о ведении переговоров по разрешению споров, и в случае неудачи такой процедуры, стороны обращаются в Трудовой суд. В случае, если согласованный порядок ведения досудебных переговоров не был соблюден, суд, как правило, отказывает в рассмотрении дела.[footnoteRef:81] Однако согласно статье 11 Закона 646/1974 Трудовой суд должен рассмотреть дело, если установит, что невозможность проведения переговоров не зависела от истца. [81:  Ibid. P. 15.] 

В качестве примера, можно привести положения о разрешении споров, регламентированные в параграфе 26 Коллективного договора IT индустрии[footnoteRef:82]. Согласно нормам данного параграфа споры, касающиеся заработной платы и иных условий труда, а также интерпретации условий коллективного договора должны разрешаться на локальном уровне между работодателем и представителем работников, который, как правило, является членом профсоюза и избирается работниками для защиты их интересов. [82:  Collective agreement of the IT service sector 01.11.2017 – 31.10.2020. [Электронный ресурс] URL: https://teknologiateollisuus.fi/sites/default/files/file_attachments/tes_2018_englanti_web_0.pdf (дата обращения: 17.04.2019). ] 

В случае не урегулирования конфликта на локальном уровне, спор передается на рассмотрение между соответствующими ассоциациями работников и работодателей. И лишь при обстоятельствах, при которых спор не был урегулирован на этом этапе, он может быть передан в Трудовой суд.
Некоторые коллективные договоры предусматривают еще более усложненный порядок разрешения спора на досудебной стадии. Например, глава 8.4 Коллективного договора в отношении работников службы доставки[footnoteRef:83] предусматривает дополнительные положения в случае не урегулирования спора между ассоциациями работников и работодателей. В такой ситуации спор должен быть передан на рассмотрение арбитража[footnoteRef:84]. Дело может быть передано сторонами в Трудовой суд лишь в том случае, если арбитры примут решение, что данный спор может быть разрешен только в рамках компетенции суда. [83:  The Collective agreement concerning Delivery Personnel 01.02.2018 – 31.01.2021. [Электронный ресурс] URL: https://www.medialiitto.fi/files/4389/Jakajat_TES_2018-2021_engl.pdf (дата обращения: 19.04.2019).]  [84:  Данная процедура регулируется положениями Закона об арбитраже № 967/1992 от 01.12.1992. Правовая база Finlex Data Bank.  [Электронный ресурс] URL: https://www.finlex.fi/en/laki/kaannokset/1992/en19920967_20150754.pdf (дата обращения 19.04.2019).] 

По данным МОТ в Трудовом суде Финляндии рассматривается около 100 дел в год.[footnoteRef:85] Учитывая широкую распространенность коллективных договоров в системе трудовых отношений, ожидалось бы увидеть большую статистику количества трудовых споров. Вероятно, данный показатель связан именно с тем, что дело может поступить на рассмотрение Трудового суда лишь после обязательного досудебного порядка рассмотрения спора, регламентированного самим коллективным договором. [85:  National Labour Law Profile: Republic of Finland. [Электронный ресурс] URL: http://www.ilo.org/ifpdial/information-resources/national-labour-law-profiles/WCMS_158896/lang--en/index.htm (дата обращения: 19.04.2019).] 

В отличие от судов общей юрисдикции, в Трудовом суде на стороне работника может выступать только профсоюзная организация, являющаяся стороной коллективного договора. Общее правило говорит о том, что истцом и ответчиком по делу должны быть стороны, заключившие коллективный договор. Однако, в случае если профсоюз отказывается подавать иск, работник вправе обратится в суд единолично. (статья 12 Закона 646/1974).
Таким образом, при возникновении спора, сторонами по делу по общему правилу выступают не непосредственно работодатель и работник, имеющие конфликт, а стороны, заключившие коллективный договор. Иными словами, если сторону работника представляет профсоюзное объединение, дело будет рассматриваться Трудовым судом. Например, согласно делу A. v. Abloy Oy 2003 г.[footnoteRef:86] работник A. находился на работе в состоянии опьянения, на основании чего руководство компании Abloy Oy уволило его. Трудовой суд Финляндии, оценив обстоятельства дела, признал увольнение незаконным, поскольку A. проработал в компании больше 30 лет, ранее проходил лечение от алкогольной зависимости, своими действиями он не поставил под угрозу интересы компании и безопасность на производстве. Суд посчитал, что в подобной ситуации следовало ограничиться предупреждением и обязал работодателя выплатить работнику компенсацию за незаконное увольнение, поскольку нарушение A. недостаточно серьезное. [86:  Решение Трудового суда Финляндии № R 92/02 от 06.05.2003. Правовая база Finlex Data Bank.  [Электронный ресурс]  URL: http://finlex.fi/fi/oikeus/tt/2003/20030031 (дата обращения: 23.04.2019).
] 

Данное дело, по своей сущности, является обычным индивидуально-трудовым конфликтом между работником и работодателем о незаконном увольнении. Однако на стороне работника выступал профсоюз, а многие нормы были регламентированы коллективным договором. В такой ситуации именно Трудовой суд был компетентным органом для рассмотрения дела. 
Обобщая вышеизложенное, необходимо подчеркнуть, что основным органом, разрешающим споры, касающиеся коллективных договоров, является Трудовой суд, решение которого не может быть обжаловано. Суды общей юрисдикции также могут рассматривать дела, связанные с коллективным договором, но только в ситуации, когда такой спор носит полностью персонифицированный характер, то есть без участия профсоюзной организации на стороне работника. При рассмотрении таких дел суд может запросить консультативное мнение Трудового суда, но решение последнего не является обязательным для судов общей юрисдикции[footnoteRef:87]. [87:  Подобная ситуация также была проиллюстрирована в Постановлении Верховного Суда Финляндии от 17.03.2016 № KKO 2016:18, где Апелляционный суд запросил компетентное мнение Трудового суда и использовал его при вынесении решения в качестве аргумента, однако Верховный Суд не стал принимать данное мнение в качестве основополагающего для разрешения спора.] 

В России трудовые конфликты, касающиеся коллективного договора, могут быть рассмотрены комиссией по трудовым спорам и судом, если характер спора носит индивидуальный характер.
Комиссия по трудовым спорам создается из числа представителей работников и работодателей. Рассмотрение спора такой комиссией немного напоминает досудебное разрешение трудового конфликта в Финляндии через представителей работника и работодателя, порядок которого регламентирован положениями коллективного договора. Однако важным отличием служит то, что в России работник не связан обязательством по досудебному урегулированию спора, и вправе сразу обратиться в суд, минуя комиссию.
В российской судебной практике встречаются дела, в которых рассматриваются коллективные договоры как источник регулирования трудовых отношений. Ранее в настоящем исследовании приводилось дело[footnoteRef:88] между пострадавшим работником и компанией ООО «Политар» о распространении действия коллективного соглашения на работодателя, не подписывавшего его. [88:  См. с. 33 настоящего исследования.] 

Вызывает интерес апелляционное определение[footnoteRef:89], вынесенное Верховным Судом Республики Коми. Согласно данному делу работник требовал компенсационных выплат, предусмотренных коллективным договором, вследствие получения производственной травмы. По условиям действующего в организации коллективного договора соответствующие выплаты предусматривались лишь тем работникам, которые состояли в профсоюзе. Суд встал на сторону работника и вынес справедливое решение, сославшись на статью 43 ТК РФ, согласно которой действие коллективного договора распространяется на всех работников организации. [89:  Апелляционное определение Верховного Суда Республики Коми от 19.04.2018 по делу № 33-2306/2018.] 

Дела о нарушениях коллективных договоров и соглашений не встречаются на практике часто, поскольку сами по себе коллективные договоры не являются распространенным регулятором трудовых отношений в России.
В доктрине высказывается мнение о необходимости внедрения трудового суда в российскую процессуальную систему. Например, С.О. Казаковым предложена трехуровневая система специализированных судов, во многом повторяющая систему судов общей юрисдикции[footnoteRef:90]. На наш взгляд, целесообразность заимствования успешного западного опыта напрямую зависит от фактического уровня развития социального партнерства в государстве. Обращаясь к опыту Финляндии, Трудовой суд был внедрен на новой волне развития коллективно-договорных отношений в конце 1940-х годов. При реальном отсутствии коллективно-договорного регулирования трудовых отношений, внедрение специализированного института едва ли сможет играть важное практическое значение для разрешения рассматриваемых ранее категорий споров. [90:  С.О. Казаков. Указ соч. С. 248-251.] 


[bookmark: _Toc419377856]3.2 Порядок разрешения коллективных трудовых споров

Как в российском, так и в финском праве споры об интересе в виде установления субъективных трудовых прав и обязанностей через заключение или изменение коллективного договора, могут быть рассмотрены только во внесудебном порядке. Законодатели обоих государств не предусмотрели возможности обращения в суд для разрешения коллективного трудового конфликта. 
Однако следует отметить, что категория споров об интересе сама по себе подразумевает ведение переговоров для достижения баланса между финансовыми возможностями работодателя и требованиями работников об улучшении условий труда. Как справедливо отмечает Н.Л. Лютов, «юрисдикционный орган, действующий без "авторизации" обеих сторон спора, не может решить за стороны спора, например, вопрос о том, какой уровень заработной платы будет справедливым для работника. Разрешение споров об интересах почти всегда носит переговорный характер: стороны спора должны прийти к какому-то соглашению между собой, а органы и процедуры по разрешению спора об интересах направлены на то, чтобы помочь сторонам достичь соглашения»[footnoteRef:91]. С приведенным мнением сложно спорить, поскольку судебный орган, разрешающий спор о праве, действительно не может принимать за представителей работников и работодателя вопросы, которые могут быть решены исключительно в договорном порядке. [91:  Лютов Н.Л. Актуальные проблемы трудового права: учебник для магистров. М.: Проспект, 2017. С. 548.] 

В российском праве под коллективным трудовым спором понимаются неурегулированные разногласия между работниками и работодателем в вопросах заключения, изменения и выполнения коллективного договора, а также установления и изменения условий труда. Коллективные трудовые споры разрешаются во внесудебном порядке путем примирительных процедур посредством примирительной комиссии, посредника или трудового арбитража.
Законодательство Финляндии не закрепляет правового определения коллективного трудового спора. При невозможности достичь соглашения при заключении условий коллективного договора, стороны могут обратиться к национальному посреднику для решения данного вопроса.[footnoteRef:92] Процедура посредничества в коллективных трудовых спорах регламентирована Законом о медиации в трудовых спорах 1962 года[footnoteRef:93] (далее – Закон 420/1962). Национальный посредник является государственным служащим Министерства экономических отношений и занятости, назначаемый Правительством Финляндии[footnoteRef:94]. [92:  Zohaib H. Trade unionism and workers protection in Finland. / A case study of PAM (Palvelualojen Ammattilitto PAM ry). Vaasa: University of Applied sciences, 2013. P. 37.]  [93:  Закон о медиации в трудовых спорах 620/1962 от 01.10.1962. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: https://www.finlex.fi/fi/laki/kaannokset/1962/en19620420_20110477.pdf (дата обращения: 25.04.2019).]  [94:  National Conciliator. Сайт профсоюза работников сферы обслуживания частного сектора РАМ. [Электронный ресурс] URL: https://www.pam.fi/en/wiki/national-conciliator.html (дата обращения: 25.04.2019).] 

Согласно статье 3 Закона 420/1962 поддержку сторонам в разрешении конфликта по поводу заключения коллективного договора оказывает национальный посредник самостоятельно, либо делегирует данный вопрос своим заместителям. Законодательство Финляндии не предусматривает специальных предварительных процедур, обязательных к исполнению для обращения к посреднику. Фактически стороны могут обратиться к нему в любое время для решения коллективного спора.
Иная ситуация сложилась в отечественном законодательстве. Порядок разрешения коллективных конфликтов в России регулируется главой 61 Трудового Кодекса РФ и является более усложненным на нормативном уровне нежели в Финляндии, предусматривая поэтапную процедуру рассмотрения спора.
Первым обязательным этапом примирительных процедур является рассмотрение коллективного спора примирительной комиссией. Данная комиссия формируется из числа представителей работника и работодателя на равноправной основе. При недостижении согласия стороны вправе перейти на следующий этап путем обращения к посреднику или в трудовой арбитраж.
Согласно Постановлению Минтруда РФ от 14.08.2002 № 58[footnoteRef:95] посредником может быть любой независимый специалист, приглашаемый как сторонами, так и по рекомендации Федеральной службы труда и занятости. Финское регулирование, как упоминалось ранее, фигуру посредника определяет только в лице государственного служащего. [95:  О Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений: Федеральный закон от 01.05.1999 N 92-ФЗ // СПС «Консультант плюс».] 

Альтернативным способом институту посредничества является трудовой арбитраж. Спор может быть передан на рассмотрение временного трудового арбитража, который создается по соглашению сторон. Состав арбитров формируется решением представителей работников и работодателя, а также Федеральной службы труда и занятости. Также стороны вправе передать спор в постоянно действующий трудовой арбитраж, состав которого формируется соответствующей трехсторонней комиссией по регулированию социально-трудовых отношений. Таким образом, институт трудового арбитража для разрешения коллективных споров существует по модели трипатризма. 
[bookmark: _Toc419377857]3.3 Право на проведение забастовок и иных трудовых протестов
Наиболее вероятным последствием неразрешенного коллективного спора является риск возникновения трудовых протестов, в частности забастовок. Проведение сравнительного анализа по вопросам, связанным с проведением забастовки, необходимо для целей настоящего исследования, поскольку реализация права на трудовой протест должна быть эффективным способом защиты работников в коллективно-договорных спорах, а также являться методом стимулирования сторон к совершенствованию социального диалога.
 В России право на забастовку возникает в том случае, если вышеупомянутые примирительные процедуры не привели к разрешению конфликта. Для объявления забастовки необходимо решение о ее проведении, принимаемое общим собранием работников численностью более 50 процентов от общего числа работников соответствующего работодателя либо двумя третями делегатов конференции работников.  После принятия решения о проведении забастовки работодатель должен быть о ней уведомлен не позднее чем за пять рабочих дней до ее начала.
Проблематика порядка объявления забастовки в российском законодательстве возникает вследствие несовершенства регулирования, трудно реализовываемого на практическом уровне. Исследователями отмечается, что возможность объявить забастовку на профессиональном уровне крайне проблематично, поскольку численность представителей одной профессии в организации едва ли будет соответствовать установленному кворуму.[footnoteRef:96] [96:  Sychenko E. The right to strike in Russia. / New Industrial Relations in the Era of Globalization [ed. by Perulli, A. & Bellomo, S.]. Kluwer Academic Publishers, 2019. P. 85.] 

Кроме того, статья 410 ТК РФ упоминает о возможности объявить забастовку в ином обособленном подразделении, однако легальная дефиниция последнего отсутствует в законодательстве. В одном из Определений[footnoteRef:97] Верховного Суда РФ отмечено, что «под обособленным структурным подразделением следует понимать подразделение такой степени самостоятельности, которая обеспечивает его автономную от основной организации деятельность и которая, в случае забастовки работников такого подразделения, обеспечивала бы возможность продолжения деятельности всей организации». Столь узкое толкование обособленного структурного подразделения породило судебную практику, неблагоприятно сказывающуюся на возможностях работников провести законную забастовку.[footnoteRef:98] [97:  Определение Верховного Суда РФ от 18.07.2008 № 45-Г08-12.]  [98:  Sychenko E. Op. cit.  P. 86-87.] 

Согласно данным[footnoteRef:99] Федеральной службы государственной статистики (Росстат) в 2017 году на территории всей страны была зарегистрирована лишь одна забастовка. Данный показатель не должен создавать впечатление наличия в нашем государстве бесконфликтного социального партнерства. В соответствии с данными[footnoteRef:100] Центра социально-трудовых прав в 2017 году в России было проведено 334 трудовых протеста, которые с точки зрения законодательства не соответствуют легальному порядку осуществления забастовки. [99:  Россия в цифрах 2018: краткий статистический сборник. Федеральная служба государственной статистики М., 2018. С. 108. ]  [100:  Трудовые протесты в первой половине 2018 года. Центр социально-трудовых прав [Электронный ресурс] URL: http://trudprava.ru/expert/analytics/protestanalyt/2068  (дата обращения: 25.04.2019).] 

Согласно мнению С.О. Казакова[footnoteRef:101] столь существенный разрыв между официальной статистикой Росстата и реально проведенными забастовками присутствует в современной России по причине неудачных формулировок трудового законодательства, не позволяющие работникам провести законный и организованный трудовой протест. Одним из примеров таких формулировок исследователь выделяет положение статьи 410 Трудового Кодекса РФ, согласно которому, в случае, если забастовка не была начата в срок, определенным решением о ее объявлении, дальнейшее разрешение коллективного трудового спора производится при помощи примирительных процедур. По мнению автора, данная норма является бессмысленной, поскольку не несет правовой поддержки в разрешении трудового конфликта. С позицией исследователя трудно не согласится, поскольку возврат к примирительным процедурам, не принесшим необходимого результата, не только не способствует урегулированию коллективного трудового спора, но и создает неблагоприятные последствия для реализации работниками защиты трудовых прав путем невозможности проведения забастовки. На наш взгляд, данная норма должна быть исключена из трудового законодательства, поскольку создает работодателю широкое поле для злоупотребления. [101:  С.О. Казаков. Указ. соч. С. 258.] 

Кроме того, в большинстве случаев судебная практика свидетельствует о том, что суды не содействуют  проведению работниками забастовки, в основном вставая на сторону работодателя. Анализ судебной практики показывает, что признание забастовки незаконной происходит вследствие формальных нарушений работниками порядка о ее объявлении. Например, в одном из определений[footnoteRef:102] суд признал забастовку незаконной, поскольку требуемое законодательством решение общего собрания работников с соответствующим кворумом не может быть заменено сбором подписей о намерении провести забастовку. И хотя решение суда обосновано нарушением действующего законодательства, именно обязанность работников в соблюдении всех формальных условий о порядке объявления забастовки, на наш взгляд, в действительности является серьезным препятствием в реализации конституционного права на ее проведение, что подтверждается вышеприведенной статистикой Центра социально-трудовых прав о незаконных трудовых протестах. [102:  Определение Верховного Суда РФ от 07.09.2012 № 83-АПГ12-5.] 

В праве Финляндии отсутствует понятие забастовки или иной формы трудового протеста. Статья 11 Конституции Финляндии[footnoteRef:103] предоставляет право на свободу объединений и участие в демонстрациях. В соответствии со сложившейся практикой и доктриной право на забастовку выводится из конституционного регулирования.[footnoteRef:104] [103: Конституция Финляндии № 731/1999 от 11.06.1999. Правовая база Finlex. [Электронный ресурс] URL: https://www.finlex.fi/fi/laki/kaannokset/1999/ru19990731_20111112.pdf (дата обращения: 08.05.2019).]  [104:  Warneck W. Strike rules in the EU27 and beyond. A comparative overview. Brussel, 2007. P. 28.] 

Однако в Финляндии нередки случаи признания трудового протеста незаконным вследствие нарушения так называемого промышленного мира, устанавливаемого на срок действия заключенного коллективного договора. Помимо установления оплаты и условий труда, крайне важной целью существования коллективного договора является обеспечение мирного сосуществования работодателя и работников.
В соответствии со статьей 8 Закона 496/1946, стороны, подписавшие коллективный договор, не должны выходить на протест пока не истек срок договора. Это представляет собой так называемую пассивную обязанность поддерживать промышленный мир.[footnoteRef:105] [105:  Finnish Labour Law in Practice. Op. cit. P. 19.] 

Иными словами, в период действия коллективного договора запрещено осуществление промышленных акций, т.е. протестных действий работников.   К таким действиям, безусловно, в первую очередь относятся забастовки, хорошо знакомые нашему правопорядку. Однако забастовки являются лишь одним из видов таких протестов. Угроза другой стороне начать забастовку уже является трудовым протестом. Также достаточно распространены такие виды действий как «итальянская забастовка» (work-to-rule), то есть строгое выполнение должностных обязанностей, что является скрытой формой забастовки или снижение темпов работы (slowdown), что также является формой протеста, предполагающая весьма медленное выполнение трудовой функции.[footnoteRef:106] [106:  Ibid P. 19.] 

Таким образом, несмотря на отсутствие законодательного закрепления понятия забастовки или иной формы трудового протеста, важно лишь определение того, являлись ли совершенные действия нарушением мирного обязательства в период действия коллективного договора.
Пассивная обязанность поддерживать промышленный мир лежит на подписавших коллективный договор сторонах и их аффилированных ассоциациях. Однако из законодательства не вытекает обязанность поддерживать промышленный мир отдельными работниками. Это означает, что законодатель не требует непосредственно от работников воздержания от трудовых протестов, возлагая ответственность за контроль действий работников на профсоюзы.
Обращаясь вновь к статье 8 Закона 496/1946, объединения работников должны обеспечить надзор над тем, чтобы их члены не предпринимали попыток начать трудовой протест. Это представляет собой так называемую активную обязанность поддерживать промышленный мир. Это касается всех ассоциаций, связанных коллективным договором, а не только подписавших сторон. Вне зависимости от реальных последствий, проведение трудового протеста в любой форме в период действия коллективного договора признается незаконным. 
В случае признания промышленной акции незаконной, вместо убытков накладывается компенсационный штраф, определяемый в зависимости от фактических обстоятельств.[footnoteRef:107] Компенсационные штрафы в качестве санкции накладываются на ассоциацию, местный филиал профсоюза или работодателя. Максимальная сумма штрафа составляет 23 500 евро.[footnoteRef:108] Некоторыми исследователями отмечается, что распространенность трудовых протестов в Финляндии связана с тем, что непосредственно на работников штрафы не распространяются, а фактически взыскиваемые суммы с профсоюзов совершенно несоразмерны реальным убыткам работодателя.[footnoteRef:109] К слову, в России согласно части 2 статьи 417 профсоюз возмещает убытки работодателю в размере, определенном судом. [107:  Bruun N. Op. cit. P. 199.]  [108:  Finnish Labour Law in Practice. Op. cit. P. 19.]  [109:  График отображает реальность: количество забастовок в Финляндии значительно опережает Швецию и Норвегию. Kauppalehti. [Электронный ресурс] URL: https://www.kauppalehti.fi/uutiset/yksi-kuva-kertoo-totuuden-suomessa-lakkoillaan-moninkertaisesti-ruotsiin-ja-norjaan-verrattuna/60bebc84-31aa-313d-b58f-cc4e5ba95b48 (дата обращения: 03.05.2019).] 

Практика Трудового суда показывает, что признание трудового протеста незаконным вследствие нарушения мирного обязательства является достаточно распространенным явлением. Например, судом рассматривалось дело[footnoteRef:110], в котором работники компании Eforan Oy организовали забастовку в нескольких городах Финляндии в связи с тем, что работодатель уволил одного из работников подразделения компании. Трудовой суд установил, что данная забастовка является нарушением промышленного мира, поскольку управление кадрами компании входит в дискрецию работодателя, закрепленную действующим коллективным договором. Трудовой суд признал забастовку незаконной, уличив Ассоциацию работников бумажной промышленности в неисполнении обязанности осуществлять надзор за сохранением мирного обязательства, и присудил выплатить компенсационные штрафы. [110:  Решение Трудового суда Финляндии от 14.09.2010 № R 67/10. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: http://finlex.fi/fi/oikeus/tt/2010/20100105 (дата обращения: 30.04.2019).] 

 Аналогичное решение о признании нарушения промышленного мира было установлено Трудовым судом в деле[footnoteRef:111], где работники отказались работать сверхурочно вследствие кадровой политики работодателя по производству сокращений рабочих мест. Судом установлено, что данный отказ является формой трудового протеста, нарушающего мирное обязательство при действующем коллективном договоре. [111:  Решение Трудового суда Финляндии от 15.04.2011 № R 62/11. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: http://finlex.fi/fi/oikeus/tt/2011/20110054 (дата обращения: 30.04.2019).] 

Еще одним примером нарушения промышленного мира, встречающегося в судебной практике, является ранее упомянутый вид трудового протеста в виде угрозы провести забастовку. Например, в одном из дел[footnoteRef:112] было установлено, что представитель работников компании Stora Enso Wood Products Oy угрожал работодателю в организации забастовки в том случае, если один из работников не будет переведен в другое подразделение. Данное действие было расценено судом как трудовой протест с целью повлиять на кадровую политику компании, входящую в компетенцию работодателя, нарушая тем самым промышленный мир в период действия коллективного договора. [112:  Решение Трудового суда Финляндии от 23.05.2017 № R 44/17. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: http://finlex.fi/fi/oikeus/tt/2017/20170079 (дата обращения: 30.04.2019)] 

Таким образом, трудовые протесты в Финляндии нередко оказываются незаконными, поскольку их проведение в период действия коллективного договора практически невозможно. Однако в отношении Финляндии регулярно появляются новости о забастовках разного масштаба. Дело в том, что, хотя забастовки не должны проводится в период действия коллективного договора, существуют исключения из общего правила.
В первую очередь, трудовой протест может быть признан законным, если он проводится в период отсутствия действующего коллективного договора. Законодательство Финляндии практически не выдвигает требований для легитимизации забастовки в виде формальных требований к порядку о ее объявлении. Некоторые критерии к законности ее проведения можно обнаружить в Законе 420/1962. Согласно статье 7 главы 2 данного закона о проведения забастовки должен быть уведомлен национальный посредник за 14 дней до ее начала. Уведомление должно быть письменным и включать в себя причину, сроки и форму проведения забастовки.[footnoteRef:113] В статье 8 законодатель предусмотрел право Министерства труда приостановить проведение забастовки на 14 дней для привлечения в разрешение спора посредника в том случае, если проведение забастовки угрожает общественному интересу. [113:  Warneck W. Op. cit. P. 28] 

На практическом уровне порядок объявления забастовки, ее проведения, назначение организаторов, координирование действий определяется самим профсоюзом. Например, регламентом Профсоюзной организацией работников в сфере обслуживания частного сектора РАМ[footnoteRef:114] установлены правила о принятии решения о начале трудового протеста, организационной структуре забастовочных комитетов профсоюзов и порядке проведения самой забастовки. [114:  Strike Instructions. Сайт профсоюзной организации работников сферы обслуживания частного сектора PAM. [Электронный ресурс] URL: https://www.pam.fi/en/wiki/strike-instructions.html (дата обращения: 08.05.2019). ] 

Солидарные и политические забастовки также не расцениваются как нарушение мирного обязательства, поскольку их действия не направлены против собственного коллективного договора и отношений с работодателем.[footnoteRef:115] [115:  Warneck W. Op cit. P. 28.] 

В судебной практике встречаются решения, где забастовку признавали легальной, поскольку она носила политический характер. В одном из дел[footnoteRef:116] совет директоров крупных организаций с государственным участием принял решения о продаже акций, которые было поддержано парламентом. Данное решение повлияло на кадровую политику и соответствующие сокращения рабочих мест, что привело к нескольким забастовкам. В решении суда было указано, что целью профсоюза являлось не оказание давления на работодателя в вопросах, охватываемых коллективным договором, а попытка оказать влияние на принятие политических решений государственными органами. Таким образом, прекращение работы не нарушало мирного обязательства, предусмотренного в Законе о коллективных договорах. [116:  Решение Трудового суда Финляндии от 26.08.2010 № 161/09. Правовая база Finlex Data Bank. [Электронный ресурс] URL: http://finlex.fi/fi/oikeus/tt/2010/20100094 (дата обращения: 01.05.2019).] 

Массовые забастовки в Финляндии не являются редкостью. В 2018 году была проведена крупная политическая забастовка против действующей модели страхования на случай безработицы. В том же году были проведены несколько забастовок, направленных против правительственного законопроекта об изменении регулирования защиты работника от увольнения.[footnoteRef:117] [117:  Прошлый год был непростым на рынке труда - число трудовых споров увеличилось более чем вдвое. (пер. с фин.). YLE. [Электронный ресурс] URL: https://yle.fi/uutiset/3-10759265 (дата обращения: 01.05.2019)] 

Несмотря на широкую распространенность коллективных договоров и сильную индивидуальную защищенность от злоупотреблений работодателей, в стране отмечается высокий уровень конфликтности в трудовых правоотношениях. Большое число трудовых споров подтверждается последними данными Статистического управления Финляндии[footnoteRef:118]. В 2018 году произошло 166 трудовых конфликтов, а число работников, вовлеченных в них составило примерно 282 000 человек. Более 80% всех трудовых конфликтов сопровождалось промышленными акциями. За прошедший год было зафиксировано 38 угроз о проведении забастовок, что, как было отмечено ранее, также является формой трудового протеста. Большинство угроз было направлено во время ведения коллективных переговоров по поводу заключения отраслевого коллективного договора. [118:  Количество трудовых споров выросло по сравнению с прошлым годом. Статитстика. (пер. с фин.). [Электронный ресурс] URL: http://tilastokeskus.fi/til/tta/2018/tta_2018_2019-04-29_tie_001_fi.html?ad=notify (дата обращения: 01.05.2019).] 

 Приведенная ниже таблица отображает причины трудовых споров, а также их количество по категориям, долю, покрытую трудовыми протестами в ходе их разрешения, а также процент работников, участвовавших в трудовом споре.



	Причина трудового конфликта
	Количество споров
	Процент забастовок
	Процент участников

	Отраслевой коллективный договор
	85
	51
	14

	Иная причина
	55
	33
	85

	Контроль выполнения работы
	11
	7
	1

	Сокращение кадров
	7
	4
	0

	Заработная плата
	4
	2
	0

	Вспомогательные меры
	4
	2
	0



Из приведенной статистики примерно треть трудовых протестов не соответствовали законности. Однако даже при наличии нелегальных забастовок, ярко выражен контраст с российской действительностью. Зарегистрированная Росстатом одна забастовка за 2017 год несопоставима со статистическими данными Финляндии, в особенности учитывая размеры государств, а также численность работающего населения. 
На наш взгляд, для возможного улучшения современной ситуации в контексте социального партнерства в России следует изменить правовую составляющую в регулировании коллективных трудовых споров, в особенности порядок объявления забастовки. На сегодняшний день на практике осуществить забастовку законным путем крайне затруднительно. Как показывает опыт Финляндии, возможность свободного проведения трудового протеста является значимым способом защиты трудовых прав, а также предпосылкой к построению социального диалога между работниками и работодателем.
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	В настоящем исследовании был произведен сравнительный анализ коллективно-договорного регулирования трудовых отношений в России и Финляндии.
	Первая глава посвящена историческому анализу становления профсоюзного движения и развитию института коллективного договора на законодательном уровне.
На наш взгляд, складывавшийся длительное время в отечественной истории командно-административный метод регулирования трудовых отношений без участия эффективного социального диалога и реальной возможности для проведения забастовок, долгое время не позволял развиваться институту коллективного договора в практике российского законодательства. В советское время развитие коллективных отношений, в истинном понимании данного явления, было невозможно, поскольку идеологическая направленность шла на достижении цели в виде построения коммунистического государства. На государственном уровне была определена установка, предопределяющая работников и работодателей не как антагонистических сторон, а как союзников, стремящихся повысить производительность труда ради достижения поставленной задачи.
	В Финляндии на протяжении века выстраивался диалог между работниками, предприятием и государством как противоборствующими сторонами, которым необходимо найти компромисс во избежание периодически проходивших забастовок и выстроить такую систему трудовых отношений, которая позволит учитывать интересы сторон. Данное обстоятельство привело к тому, что в Финляндии более 90% трудовых отношений покрыты коллективными договорами, а численность трудящегося населения, состоящее в профсоюзах, превышает 85%.
	В рамках анализа общих положений о коллективно-договорных отношениях наибольший интерес представляет специфика финского регулирования общеприменимых коллективных договоров, которые составляют основу правового регулирования труда. Полагаем, что успешное распространение культуры социального партнерства является следствием политики заключения коллективных договоров прежде всего на отраслевом уровне. Распространение конкретного регулирования трудовых отношения в рамках целой индустрии позволило сформировать систему коллективных договоров, направленных на установление экономического баланса в социальном партнерстве любого уровня.
	В России политика заключений коллективных соглашений почти всегда привносит только рамочные установки общего регулирования, зачастую носящие лишь декларативный формат. На наш взгляд, внедрение более детального коллективно-договорного регулирования на отраслевом уровне, улучшающего положение работников по сравнению с минимальными гарантиями трудового законодательства, способствовало бы развитию качественного социального партнерства. 
	В ходе исследования были выявлены проблемные аспекты российского законодательства в части переговоров по заключению коллективных договоров. Например, отмечается несовершенство регулирования, установленного статьей 37 ТК РФ, поскольку законодателем не предусмотрено пропорциональное участие нескольких профсоюзных организаций при формировании представительного органа для проведения переговоров, когда один из профсоюзов объединяет более половины работников организации.
	Заключительная глава посвящена анализу трудовых споров, связанных с коллективными договорами, а также исследованию правового регулирования забастовок.
	В Финляндии законодатель наибольшую роль отводит обеспечению запрета проведения промышленных акций в период действия коллективного договора, при этом в законодательстве отсутствуют требования к порядку проведения забастовок. Вместе с тем, в Финляндии зачастую происходят промышленные акции, опосредованные весьма мягким регулированием порядка объявления забастовки. Законодатель практически не устанавливает требований для законности ее проведения при недостижении положительного результата коллективных переговоров. Кроме того, возможность проведения солидарных и политических забастовок на практическом уровне также повышает значение социального партнерства для урегулирования трудовых отношений.
	В России по данным последних лет забастовки происходят в единичных случаях. Однако данное обстоятельство не должно создавать впечатление наличия в нашем государстве бесконфликтного социального партнерства. Дело в том, что законодателем установлен весьма затруднительный порядок объявления забастовок. В настоящем исследовании были отмечены проблемы, связанные, в первую очередь, с установлением строгого кворума, необходимого для принятия решения об объявлении забастовки. Установленные ограничения не позволяют на практике организовать законную забастовку, что приводит к их распространению в нелегальных формах.
На наш взгляд, для возможного улучшения современной ситуации в контексте социального партнерства в России следует изменить правовую составляющую в регулировании коллективных трудовых споров, в особенности порядок объявления забастовки. Как показывает опыт Финляндии, возможность свободного проведения забастовки является эффективным способом защиты трудовых прав, а также предпосылкой к построению социального диалога между работниками и работодателем.
Подводя итог, необходимо отметить, что реальная проблема нераспространенности коллективно-договорного регулирования в современной России связана далеко не с неудачными законодательными решениями. Успешное построение социального-партнерских отношений в Финляндии было обусловлено историческими предпосылками, а также стремлением трудящихся к отстаиванию своих прав путем объединения в ассоциации и формированию культуры переговоров, что привело к повсеместному покрытию трудовых отношений коллективными договорами во всех отраслях промышленности, производства и услуг.
 К сожалению, на сегодняшний день в России культура социального диалога до сих пор находится в зачаточном состоянии с редким наличием сильных и независимых профсоюзных организаций. В сложившейся ситуации задачей государства является формирование политики, способствующей развитию гражданского общества, в котором работники будут заинтересованы в регулировании трудовых отношений в формате социального партнерства.
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