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Предисловие
В конце первого года XXI века принят новый Трудовой кодекс России. Его справедливо называют Кодексом переходного периода, поскольку он в целом решил некоторые неотложные задачи правового регулирования социально-трудовых отношений, но не может еще рассматриваться как Кодекс, ориентированный на долгосрочную перспективу постиндустриального общества.
Пожалуй, решенной можно считать лишь одну задачу - отказ от жесткого государственного регулирования трудовых отношений, существовавшего на протяжении 30 лет действия Кодекса законов о труде 1971 г.
Расширение договорного метода регулирования социально-трудовых отношений - важнейший принцип нового Трудового кодекса. Это означает, что существенно может быть расширен круг актов, регулирующих указанные отношения. Стороны свободны при приеме локальных нормативных актов, а также заключении коллективных договоров и соглашений. Ограничения, установленные законодателем, состоят в том, что в таких актах не могут содержаться нормы, ухудшающие положение работника по сравнению с действующим законодательством, и в том, что данные акты должны приниматься в соответствии с процедурами, установленными законодательством (например, с учетом мнения представительного органа работников).
По сравнению с ранее действовавшим законодательством Трудовой кодекс существенно расширил сферу действия законодательства о труде, распространив его на всех работодателей, независимо от их организационно-правовых форм, форм собственности и способов осуществления хозяйственной деятельности.
Новый Трудовой кодекс решил проблему неоправданного применения норм гражданского права к трудовым отношениям. Так, в тех случаях, когда в судебном порядке установлено, что договором гражданско-правового характера фактически регулируются трудовые отношения между работодателем и работником, к таким отношениям применяются положения законодательства о труде.
Представленный Комментарий дает правовой анализ основных положений нового Кодекса. В нем исследуются нормативные акты, сохранившие свое действие после принятия настоящего Кодекса, и судебная практика, опубликованная до 1 мая 2002 г. В Комментарии дается необходимая информация о содержании законодательных актов Союза ССР и Российской Федерации, которые продолжают действовать и применяться, поскольку они не противоречат настоящему Кодексу.
Особое внимание авторы Комментария уделяют новеллам и спорным вопросам, вызывающим неоднозначное толкование на практике.
Часть первая
Раздел I. Общие положения
Глава 1. Основные начала трудового законодательства
Статья 1. Цели и задачи трудового законодательства
_ 1. Статья 1 ТК посвящена целям и задачам трудового законодательства. Она непосредственно базируется на конституционном положении о Российской Федерации как социальном государстве, политика которого направлена на создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека (ч. 1 ст. 7 Конституции РФ).
В связи с этим ст. 1 ТК существенно отличается от ст. 1 КЗоТ (см. _ 3, 4), в которой была сформулирована лишь одна задача: регулирование трудовых отношений всех работников и были названы цели этого регулирования в условиях общества трудовых отношений, основанных на государственной собственности.
_ 2. Статья 1 ТК открывает первую главу Кодекса "Основные начала трудового законодательства" (ст. 1-14). Исходя из содержания статей этой главы к названным основным началам относятся: цели и задачи трудового законодательства, отношения, которые оно регулирует и принципы регулирования последних. К основным началам трудового законодательства относятся также положения Кодекса о различных видах нормативных актов, содержащих нормы трудового права, сферы и порядка их действия.
Таким образом, в первой главе закреплены в наиболее общей форме важнейшие правила трудового законодательства, конкретизация которых дана в последующих главах Кодекса.
По сравнению с КЗоТ, первая глава которого состояла лишь из шести статей, в настоящем Кодексе положения этой главы получили более глубокую разработку с учетом перехода общества к рыночной экономике.
Правила, содержащиеся в гл. 1, имеют большое значение для практики. Их знание поможет правильно применять правовые нормы, регулирующие вопросы приема, перевода и увольнения работников, рабочего времени и времени отдыха, оплаты труда, материальной ответственности сторон трудового договора и др.
Значение основных начал трудового законодательства возрастает в связи с включением в настоящий Кодекс многих норм, ранее неизвестных этому законодательству.
_ 3. Статья 1 ТК определяет прежде всего цели трудового законодательства. Ими являются:1) установление государственных гарантий трудовых прав и свобод граждан; 2) создание благоприятных условий труда; 3) защита прав и интересов работников и работодателей.
Первая цель трудового законодательства - установление государственных гарантий трудовых прав и свобод граждан - вытекает из Основного Закона нашей страны, в котором (гл. 2 "Права и свободы человека и гражданина") закреплены конституционные права граждан в сфере труда. Важно подчеркнуть, что предусмотренные в последующих статьях Кодекса государственные гарантии трудовых прав и свобод граждан распространяются на всех лиц независимо от того, где они работают.
Ни один работодатель не вправе снижать уровень государственных гарантий, установленных настоящим Кодексом.
Указанные гарантии предусмотрены для всех работников в правовых нормах третьей части настоящего Кодекса, а для отдельных категорий работников - в правовых нормах четвертой его части.
Вторая цель трудового законодательства - создание благоприятных условий труда - основывается на конституционном праве каждого на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены (п. 3 ст. 37 Конституции РФ), и по существу является конкретизацией первой цели в области охраны труда (см. разд. Х "Охрана труда" ТК).
Третья цель названного законодательства - защита прав и интересов работников и работодателей - исходит из конституционного права на индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием установленных федеральным законом способов их решения, включая право на труд (п. 4 ст. 37 Конституции РФ).
Эта цель реализуется в правовых нормах, посвященных защите трудовых прав работников, разрешению трудовых споров и ответственности за нарушение трудового законодательства (разд. XIII ТК), а также правовому регулированию социального партнерства в сфере труда (разд. II ТК).
_ 4. Исходя из названных целей (_ 3), ст. 1 ТК гласит, что основными задачами трудового законодательства являются: 1) создание необходимых правовых условий для достижения оптимального согласования интересов сторон трудовых отношений, а также интересов государства; 2) правовое регулирование трудовых и непосредственно связанных с ними отношений.
Для достижения оптимального согласования интересов сторон трудовых отношений и интересов государства в Трудовой кодекс впервые включены правовые нормы, посвященные социальному партнерству в сфере труда (разд. II ТК).
Вслед за КЗоТ ст. 1 ТК предусматривает, что трудовое законодательство регулирует прежде всего трудовые отношения, основанные на индивидуальном трудовом договоре (гл. 2 ТК). Однако в отличие от КЗоТ ст. 1 ТК гласит, что трудовое законодательство регулирует не только трудовые, но и иные непосредственно связанные с ними отношения. Таковыми в ст. 1 ТК названы отношения по:
организации труда и управлению трудом;
трудоустройству у данного работодателя;
профессиональной подготовке, переподготовке и повышению квалификации работников непосредственно у данного работодателя;
социальному партнерству, ведению коллективных переговоров, заключению коллективных договоров и соглашений;
участию работников и профессиональных союзов в установлении условий труда и применении трудового законодательства в предусмотренных законом случаях;
материальной ответственности работодателей и работников в сфере труда;
надзору и контролю (в том числе профсоюзному контролю) за соблюдением трудового законодательства (включая законодательство об охране труда);
разрешению трудовых споров.
Некоторые из названных отношений были известны и ранее. Например, отношения по участию работников и профессиональных союзов в установлении условий труда и применении трудового законодательства, надзору и контролю за соблюдением трудового законодательства, разрешению трудовых споров.
Однако в современных условиях их правовое регулирование претерпело существенные изменения. Другие из указанных отношений включены в Кодекс впервые (например, отношения по социальному партнерству).
В условиях перехода к рыночной экономике особого внимания заслуживает выделение в Кодексе отношений по материальной ответственности работодателей и работников в сфере труда.
Вместе с тем среди отношений, непосредственно связанных с трудовыми, не названы отношения по обеспечению работника пособиями и пенсиями. Эти отношения регулируются нормами законодательства о социальном обеспечении, а не трудового законодательства.
В равной мере не входит в предмет трудового законодательства и регулирование отношений по трудоустройству за пределами работодателя, с которым работник состоит в трудовых отношениях. Такое трудоустройство регулируется законодательством о занятости населения.
Регулирование названных отношений осуществляется правовыми нормами, как правило, объединенными в соответствующие структурные образования (разделы и главы) настоящего Кодекса. Таковы, например, разд. IX "Профессиональная подготовка, переподготовка и повышение квалификации работников" (гл. 31, 32); разд. II "Социальное партнерство в сфере труда" (гл. 3-9); разд. XI "Материальная ответственность сторон трудового договора" (гл. 37-39); гл. 57 "Государственный надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права"; гл. 58 "Защита трудовых прав работников профессиональными союзами".
Одни отношения, указанные в ч. 2 ст. 1 ТК, возникают между работодателями и конкретным работником (например, отношения по трудоустройству данного работника, профессиональной подготовке, переподготовке и повышению квалификации работников непосредственно у данного работодателя). Другие отношения возникают между работодателем и коллективом работников. Таковы прежде всего отношения по социальному партнерству, ведению коллективных переговоров, заключению коллективных договоров и соглашений.
Наконец, среди названных есть и такие отношения, которые могут возникать как между работодателем и конкретным работником (например, отношения по рассмотрению индивидуальных трудовых споров (см. гл. 60 ТК), так и между работодателем и коллективом работников (например, отношения по рассмотрению коллективных трудовых споров - см. гл. 61 ТК).
Однако Трудовой кодекс, признавая существование коллективных договоров (соглашений) и коллективных трудовых споров в отличие от международных стандартов труда гласит не о коллективных трудовых отношениях, а о социальном партнерстве в сфере труда.
_ 5. Отношения, названные в ч. 2 ст. 1 ТК, могут предшествовать трудовым отношениям, основанным на индивидуальном трудовом договоре (например, отношения по трудоустройству и профессиональной подготовке у данного работодателя), существовать одновременно с трудовыми отношениями (например, отношения по социальному партнерству и надзору и контролю за соблюдением законодательства) и даже приходить на смену собственно трудовым отношениям (например, отношения по материальной ответственности работодателей и работников и рассмотрению трудовых споров, существующие после прекращения трудового договора).
Регулирование указанных отношений направлено на укрепление и развитие трудовых отношений, основанных на индивидуальном трудовом договоре.
Статья 2. Основные принципы правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений
_ 1. В ст. 2 ТК, исходя из общепризнанных принципов и норм международного права и в соответствии с Конституцией РФ, сформулированы основные принципы правового регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений.
Под принципами правового регулирования указанных отношений понимаются руководящие начала (исходные положения), которые получают дальнейшее развитие в правовых нормах последующих глав настоящего Кодекса.
Ни одна конкретная норма Кодекса и иных актов трудового законодательства не должна противоречить принципам, закрепленным в ст. 2 ТК.
О трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношениях см. ст. 1 ТК.
В ст. 2 КЗоТ указанные принципы были даны в форме основных прав и обязанностей граждан (_ 3).
_ 2. Согласно ст. 7 Конституции РФ:
1. Российская Федерация - социальное государство, политика которого направлена на создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека.
2. В РФ охраняются труд и здоровье людей, устанавливается гарантированный минимальный размер оплаты труда, обеспечивается государственная поддержка семьи, материнства, отцовства и детства, инвалидов и пожилых граждан, развивается система социальных служб, устанавливаются государственные пенсии, пособия и иные гарантии социальной защиты.
В силу ст. 19 Конституции РФ государство гарантирует равенство прав и свобод человека и гражданина независимо от пола, национальности, языка, происхождения, имущественного и должностного положения, места жительства, отношения к религии, убеждений, принадлежности к общественным объединениям, а также других обстоятельств. Запрещаются любые формы ограничения прав граждан по признакам социальной, расовой, национальной, языковой или религиозной принадлежности. Мужчина и женщина имеют равные права и свободы и равные возможности для их реализации.
Согласно ст. 30 Конституции РФ:
1. Каждый имеет право на объединение, включая право создавать профессиональные союзы для защиты своих интересов. Свобода деятельности общественных объединений гарантируется.
2. Никто не может быть принужден к вступлению в какое-либо объединение или пребыванию в нем.
Статья 37 Конституции РФ гласит:
1. Труд свободен. Каждый имеет право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию.
2. Принудительный труд запрещен.
3. Каждый имеет право на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда, а также право на защиту от безработицы.
4. Признается право на индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием установленных федеральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку.
5. Каждый имеет право на отдых. Работающему по трудовому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск.
В соответствии со ст. 46 Конституции РФ каждому гарантируется судебная защита его прав и свобод.
Статья 62 (ч. 1, 2) Конституции РФ устанавливает, что гражданин РФ может иметь гражданство иностранного государства (двойное гражданство). Это не умаляет его прав и свобод и не освобождает от обязанностей, вытекающих из российского гражданства, если иное не предусмотрено федеральным законом или международным договором РФ.
Иностранные граждане и лица без гражданства, согласно ч. 3 ст. 62 Конституции РФ, пользуются в РФ правами и несут обязанности наравне с гражданами РФ, кроме случаев, предусмотренных федеральным законом или международным договором.
В соответствии с ч. 2 ст. 17 Конституции РФ основные права и свободы человека неотчуждаемы. Это означает, в частности, что никто не может лишить гражданина права свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессии. Изъятия из этого принципа могут быть установлены федеральными законами.
Конституция РФ имеет высшую юридическую силу, прямое действие и применяется на всей территории РФ. Законы и иные правовые акты, принимаемые в РФ, не должны противоречить Конституции РФ (ст. 15).
Проверка конституционности закона, примененного или подлежащего применению в конкретном деле, осуществляется Конституционным Судом РФ (п. 4 ст. 125 Конституции РФ) в порядке, установленном Федеральным конституционным законом от 12 июля 1994 г. (21 июня 1994 г.) N 1-ФКЗ "О Конституционном Суде Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1994. N 13. Ст. 1447). См. также постановление Конституционного Суда РФ от 16 июня 1998 г. N 19-П по делу о толковании отдельных положений статей 125, 126 и 127 Конституции Российской Федерации (ВКС. 1998. N 5).
По мнению Председателя Конституционного Суда РФ М.Баглая, формально Конституционный Суд не наделен нормотворческими полномочиями, и поэтому его постановления и определения как бы не являются самостоятельным источником права, подобно законодательным актам. Но, давая толкование конституционных норм и формулируя правовые позиции по рассматриваемым им вопросам, он развивает законодательство и дополняет действующие источники конституционного права. В связи с этим более верно теоретически считать, что постановления Конституционного Суда являются источниками права (Козлова Н. И. На "нет" суд есть. Конституционный/РГ. 2001. 29 мая).
Об общепризнанных принципах и нормах международного права см. ст. 11 ТК.
_ 3. Ряд важнейших принципов, закрепленных в ст. 2 ТК, ранее содержались в ст. 2 КЗоТ: свобода труда, запрещение принудительного труда, право каждого на условия труда, отвечающие требованиям безопасности и гигиены, право на отдых и т.д.
Вместе с тем в Трудовом кодексе (ст. 2) названы новые принципы: сочетание государственного и договорного регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений; социальное партнерство, включающее право работников, работодателей, их объединений участвовать в договорном регулировании указанных отношений, установление государственных гарантий по обеспечению прав работников и работодателей; обязанность сторон трудового договора соблюдать условия заключенного договора, включая право каждой стороны требовать от другой стороны соблюдения возложенных на нее обязанностей; защита прав и интересов, в том числе обеспечение права работников на защиту своего достоинства в период трудовой деятельности.
Включение в Трудовой кодекс новых принципов - результат того, что в условиях перехода к рыночной экономике сужается сфера централизованного регулирования (согласно ст. 1 ТК в централизованном порядке устанавливаются лишь государственные гарантии трудовых прав и свобод граждан) и соответственно расширяется договорное регулирование отношений в сфере труда, происходит демократизация названных отношений.
_ 4. Свобода труда неразрывно связана с правом на труд, который каждый свободно выбирает или на который свободно соглашается. В условиях перехода к многоукладной экономике конституционное право гражданина на труд получило новое содержание. Оно неотчуждаемо от личности. Никто не может запретить человеку трудиться. Лишь в случаях и порядке, предусмотренных федеральными законами, могут быть временно ограничены права человека в сфере труда (см., например, ст. 47 УК).
В соответствии со ст. 2 Закона РФ от 19 апреля 1991 г. N 1032-1 "О занятости населения в Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 17. Ст. 1915) гражданин вправе не только трудиться по трудовому договору, но и заниматься предпринимательской деятельностью, быть занятым в подсобных промыслах, производственных кооперативах, выполнять работу по гражданско-правовым соглашениям и т.д.
Принцип свободы труда, закрепленный в ст. 37 Конституции РФ, исключает известное ранее положение об обязанности трудиться. Это в свою очередь означает, что незанятость граждан не может служить основанием для привлечения их к административной или иной ответственности (ст. 1 Закона "О занятости населения в Российской Федерации").
В то же время, исходя из принципа свободы труда, ст. 282 ТК допускает заключение трудовых договоров о работе по совместительству с неограниченным числом работодателей, если иное не предусмотрено федеральным законом.
_ 5. О запрещении дискриминации в сфере труда и принудительного труда см. соответственно ст. 3 и ст. 4 ТК.
_ 6. Принцип защиты от безработицы и содействия в трудоустройстве получает дальнейшее развитие в правилах настоящего Кодекса, обязывающих работодателя трудоустраивать работников (см., например, ст. 180, 261, 272 ТК), а также в специальном Законе "О занятости населения в Российской Федерации", в котором содержатся нормы не только трудового, но и административного, финансового и гражданского законодательства.
_ 7. Принцип равенства прав и возможностей работников означает, что общие нормы настоящего Кодекса и иных актов трудового законодательства, в которых закреплены государственные гарантии трудовых прав, в равной мере распространены на всех работников. Однако равенство прав еще не означает равенства возможностей. Поэтому трудовое законодательство предусматривает дополнительные гарантии для лиц, нуждающихся в повышенной социальной защищенности (женщин, имеющих малолетних детей; лиц моложе 18 лет; инвалидов и др.).
Принцип равных возможностей для реализации своих трудовых прав неразрывно связан с запрещением дискриминации в сфере труда (см. ст. 3 ТК).
_ 8. Принцип обеспечения права каждого работника на своевременную и в полном размере выплату справедливой заработной платы, обеспечивающей достойное человека существование для него самого и его семьи, и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда состоит из двух частей.
В соответствии с первой частью этого принципа в Кодексе содержатся правовые нормы, закрепляющие обязанность работодателя своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату (см., например, ст. 21, 56 ТК) и устанавливающие ответственность работодателя за ненадлежащее исполнение указанной обязанности (ст. 142, 236 ТК).
Что касается второй части рассматриваемого принципа, то согласно ст. 133 ТК минимальный размер оплаты труда не может быть ниже размера прожиточного минимума трудоспособного человека. Однако порядок и сроки введения размера минимальной заработной платы, предусмотренной ст. 133 ТК, устанавливаются федеральным законом (ст. 421 ТК). Минимальный размер оплаты труда, установленный Федеральным законом от 2 июня 2000 г. (19 июня 2000 г.) N 82-ФЗ с изменениями, внесенными Федеральным законом от 19 апреля 2002 г. (29 апреля 2002 г.), равен 450 руб.
_ 9. Принцип обеспечения равенства возможностей работников на продвижение по работе, а также на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации.
Обеспечение указанного равенства на продвижение по работе также связано с запрещением всякой дискриминации. Однако такое продвижение возможно лишь с учетом производительности труда, квалификации и стажа работы по специальности. Конкретные нормы, предусматривающие такое продвижение, могут содержаться в коллективных договорах и соглашениях. Разумеется, равенство возможностей работников на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации также влечет за собой запрещение какой бы то ни было дискриминации в этой области. Реализация указанного принципа содержится в правовых нормах разд. IX ТК "Профессиональная подготовка, переподготовка и повышение квалификации работников".
_ 10. Принцип обеспечения права работников и работодателей на объединение для защиты своих прав и интересов, включая право работников создавать профессиональные союзы и вступать в них, конкретизирует конституционное право каждого на объединение, включая право создавать профессиональные союзы для защиты своих интересов (ст. 30 Конституции РФ).
В соответствии со ст. 1 ТК защита прав и интересов работников и работодателей является одной из целей трудового законодательства. Рассматриваемый принцип реализован прежде всего в правовых нормах, содержащихся в гл. 58 ТК и Федеральном законе от 8 декабря 1995 г. (12 января 1996 г.) N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" с изменениями, внесенными постановлением Конституционного Суда РФ от 24 января 2002 г. N 3-П (СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 148; ВКС. 2002. N 3).
_ 11. Принцип обеспечения права работников на участие в управлении организацией в предусмотренных законом формах конкретизирует принцип социального партнерства (_ 13) и в связи с этим получает закрепление прежде всего в ст. 27-31 ТК, посвященных указанному партнерству. Кроме того, данный принцип реализован в правовых нормах, предусматривающих участие профсоюзов в применении трудового законодательства (см., например, ст. 373 ТК).
_ 12. Сочетание государственного и договорного регулирования трудовых и непосредственно связанных с ними отношений является не только одним из основных принципов такого регулирования, но и важнейшим элементом метода, т.е. способа этого регулирования.
В современных условиях происходит постепенное сужение сферы государственного, т.е. централизованного регулирования. В централизованном порядке (прежде всего в настоящем Кодексе) устанавливается уровень государственных гарантий и правила договорного регулирования рассматриваемых отношений. Одновременно расширяется возможность договорного регулирования, которое направлено на повышение уровня указанных гарантий с учетом экономического положения работодателя.
Договорное регулирование является одним из важнейших направлений социального партнерства (_ 13).
_ 13. Социальное партнерство как принцип правового регулирования трудовых отношений стало возможным лишь в условиях перехода нашего общества к рыночным отношениям.
Суть указанного партнерства состоит во взаимодействии работников и работодателей (в лице их представителей), направленном на обеспечение согласования их интересов. В необходимом случае в этом взаимодействии принимают участие органы государственной власти и органы местного самоуправления.
Рассматриваемый принцип получил правовую регламентацию в разд. II "Социальное партнерство в сфере труда" настоящего Кодекса.
_ 14. Обязательность возмещения вреда, причиненного работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей, получила юридическое закрепление. В условиях перехода к рыночной экономике указанный принцип получил дальнейшее развитие. Правовые нормы, в которых закреплен этот принцип, содержатся как в настоящем Кодексе (ст. 184), так и в специальном Федеральном законе от 2 июля 1998 г. (24 июля 1998 г.) N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1998. N 31. Ст. 3803).
_ 15. Установление государственных гарантий по обеспечению прав работников и работодателей, осуществление государственного надзора и контроля за их соблюдением.
Настоящий Кодекс устанавливает не только государственные гарантии для работника, но и содержит государственные гарантии по обеспечению прав работников и работодателей. Речь идет, в частности, об осуществлении государственного надзора и контроля за соблюдением указанных прав (см. гл. 57 ТК).
_ 16. Обеспечение права каждого на защиту государством его трудовых прав и свобод, в том числе в судебном порядке.
Реализация указанного принципа содержится прежде всего в впервые появившейся в Кодексе специальной главе, посвященной самозащите работниками трудовых прав. В гл. 59 ТК даны формы самозащиты (ст. 379) и предусмотрена обязанность работодателя не препятствовать работникам в осуществлении самозащиты (ст. 380). Трудовой кодекс предусматривает право работника на обращение в суд во всех случаях, когда он не согласен с решением работодателя по вопросам применения законодательства о труде.
_ 17. Обеспечение права на разрешение индивидуальных и коллективных трудовых споров, а также права на забастовку.
В этом принципе получает конкретизацию конституционное положение о праве на индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием установленных федеральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку (п. 4 ст. 37 Конституции РФ). Реализация указанного принципа дана в специальных главах Кодекса, посвященных рассмотрению индивидуальных и коллективных трудовых споров (см. соответственно гл. 60 и гл. 61 ТК).
_ 18. В Трудовом кодексе сформулированы основные права и обязанности сторон трудового договора. При этом особое внимание уделено праву каждой стороны договора требовать от другой стороны исполнения своих обязанностей.
В связи с этим в настоящем Кодексе впервые появился раздел, посвященный материальной ответственности сторон трудового договора (гл. 37-39).
_ 19. Профсоюзный контроль за соблюдением трудового законодательства - разновидность общественного контроля.
О праве профсоюзов на осуществление контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового законодательства, см. ст. 370 ТК.
_ 20. В современных условиях в качестве одного из принципов правового регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений названо обеспечение права работников на защиту достоинства в период трудовой деятельности.
В этом принципе применительно к указанным отношениям конкретизировано конституционное положение (п. 1 ст. 21 Конституции РФ) о том, что достоинство личности охраняется государством.
Указанный принцип получает регламентацию в правовых нормах, предусматривающих защиту персональных данных работника (гл. 14 ТК), а также обязанность работодателя возмещать моральный вред, причиненный работнику (ст. 237 ТК).
_ 21. Правовые нормы, предусматривающие право работников на обязательное социальное страхование, входят в законодательство о социальном обеспечении. Однако в индивидуальном трудовом договоре могут предусматриваться виды и условия социального страхования, непосредственно связанные с трудовой деятельностью (ст. 57 ТК).
Статья 3. Запрещение дискриминации в сфере труда
_ 1. В ст. 3 ТК получил дальнейшее развитие один из основных принципов правового регулирования трудовых и непосредственно связанных с ними отношений - запрещение дискриминации в сфере труда.
Названный принцип, сформулированный в общей форме в ст. 2 ТК, соответствует международным стандартам труда (Декларации МОТ "Об основополагающих принципах и правах в сфере труда" 1998 г. и Конвенции МОТ N 111 "О дискриминации в области труда и занятий" 1958 г.) и основан на конституционном положении о равенстве всех перед законом (см. _ 2 комментария к ст. 2 ТК).
_ 2. В соответствии со ст. 3 ТК каждый имеет равные возможности для реализации трудовых прав. Никто не может быть ограничен в трудовых правах и свободах, никто не может получать какие-либо преимущества независимо от обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника (пол, национальность, происхождение, социальное положение, возраст, место жительства, отношение к религии и т.д.).
Особо следует подчеркнуть, что в ст. 3 ТК отсутствует исчерпывающий перечень обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника. В связи с этим любое обстоятельство, не связанное с деловыми качествами работника (в том числе и не названные в ст. 3 ТК), не может служить основанием для ограничения трудовых прав и свобод.
Рассматриваемый принцип применительно к заключению трудового договора сформулирован в ст. 64 ТК, к заработной плате - в ст. 132 ТК.
Одновременно ст. 3 ТК предусматривает возможность установления различий, исключений, предпочтений, а также ограничений прав работников, которые определяются свойственными данному виду труда требованиями, установленными федеральным законом, либо обусловлены особой заботой государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и правовой защите. Согласно ст. 3 ТК в указанных случаях (см. разд. XII ТК "Особенности регулирования труда отдельных категорий работников") нельзя говорить о дискриминации. Наконец, ст. 3 ТК предусматривает, что лица, считающие себя подвергнутыми дискриминации в сфере труда, вправе обратиться в органы федеральной инспекции труда и (или) в суд с заявлением о восстановлении нарушенных прав, возмещении материального вреда и компенсации морального вреда (см. разд. XIII ТК "Защита трудовых прав работников. Разрешение трудовых споров. Ответственность за нарушение трудового законодательства", а также гл. 38 ТК "Материальная ответственность работодателя перед работником").
Статья 4. Запрещение принудительного труда
_ 1. В ст. 4 ТК получил дальнейшую конкретизацию один из важнейших принципов правового регулирования трудовых отношений - запрещение принудительного труда.
Сформулированный в общей форме в ст. 2 ТК, указанный принцип основывается на положениях ст. 37 Конституции РФ, Конвенциях МОТ N 29 "О принудительном или обязательном труде" 1930 г. (ВВС СССР. 1956. N 13. Ст. 279), N 105 "Об упразднении принудительного труда" 1957 г. (СЗ РФ. 1998. N 12. Ст. 1348) и Международном пакте о гражданских и политических правах 1966 г. (ВВС СССР. 1976. N 17. Ст. 291).
_ 2. В ст. 4 ТК, запрещающей принудительный труд, впервые дано определение такого труда. Принудительный труд - выполнение работы под угрозой применения какого-либо наказания (насильственного воздействия), в том числе: в целях поддержания трудовой дисциплины; в качестве меры ответственности за участие в забастовке; в качестве средства мобилизации и использования рабочей силы для нужд экономического развития; в качестве меры наказания за наличие или выражение политических взглядов или идеологических убеждений, противоположных установленной политической, социальной или экономической системе; в качестве меры дискриминации по признакам расовой, социальной, национальной или религиозной принадлежности.
В связи с этим следует отметить, что еще Законом от 25 сентября 1992 г. из КЗоТ было исключено такое дисциплинарное взыскание, как перевод на нижеоплачиваемую работу или смещение на низшую должность. Разумеется, в Трудовом кодексе также не предусмотрено указанное дисциплинарное взыскание.
В ст. 4 ТК сказано, что к принудительному труду относится исполнение работником своих обязанностей при нарушении установленных сроков выплаты заработной платы или выплаты ее не в полном размере, а также исполнение работником трудовых обязанностей по требованию работодателя несмотря на то, что работник не обеспечен средствами коллективной или индивидуальной защиты, либо работа угрожает жизни или здоровью работника. Кодекс предоставляет право работнику в указанных случаях не исполнять трудовые обязанности (см. соответственно ст. 142 и 220) и, следовательно, исключает возможность применения к нему за это дисциплинарных взысканий (см. также БВС РФ. 1998. N 10).
_ 3. В ст. 4 ТК сформулировано, что с позиции трудового законодательства не является принудительным трудом:
работа, выполнение которой обусловлено законодательством о воинской обязанности и военной службе или заменяющей ее альтернативной гражданской службе (см. Федеральный закон от 6 марта 1998 г. (28 марта 1998 г.) N 53-ФЗ "О воинской обязанности и военной службе" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1998. N 13. Ст. 1475);
работа, выполняемая в условиях чрезвычайных обстоятельств, т.е. в случаях объявления чрезвычайного или военного положения, бедствия или угрозы бедствия (пожары, наводнения, голод, землетрясения, сильные эпидемии или эпизоотии), а также в иных случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части. См., например, Федеральный конституционный закон от 27 декабря 2001 г. (30 января 2002 г.) N 1-ФКЗ "О военном положении" (СЗ РФ. 2002. N 5. Ст. 375). Согласно названному Закону на территории, где Президентом РФ в случае агрессии против России или непосредственной угрозы агрессии введен особый правовой режим (ст. 1), допускается привлечение граждан в порядке, установленном Правительством РФ, к выполнению работ для нужд обороны, ликвидации последствий применения противником оружия, восстановлению поврежденных (разрушенных) объектов экономики, систем жизнеобеспечения и военных объектов, а также к участию в борьбе с пожарами, эпидемиями и эпизоотиями;
работа выполняемая вследствие вступившего в законную силу приговора суда под надзором государственных органов, ответственных за соблюдение законодательства при исполнении судебных приговоров.
Так, в соответствии со ст. 103 УИК каждый осужденный к лишению свободы обязан трудиться в местах и на работах, определяемых администрацией исправительных учреждений. Привлечение осужденных к труду производится с учетом пола, возраста, трудоспособности, состояния здоровья и т.д.
Статья 5. Трудовое законодательство и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права
_ 1. Статья 5 ТК посвящена законодательству, регулирующему трудовые и иные непосредственно связанные с ними отношения (см. ст. 1 ТК).
Как указано в ст. 5 ТК, регулирование названных отношений в соответствии с Конституцией РФ, федеральными конституционными законами осуществляется трудовым законодательством (включая законодательство об охране труда) и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.
Конституция РФ - основной закон страны. Она является актом конституционного законодательства, в котором закреплены конституционные права и свободы человека и гражданина в сфере труда, получившие дальнейшее развитие в основных принципах правового регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений (см. ст. 2, 3, 4 ТК и комментарии к ним).
Федеральные конституционные законы, содержащие нормы, направленные на регулирование трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений, не входят в систему актов трудового законодательства. В соответствии с п. 3 ст. 76 Конституции РФ федеральные законы не могут противоречить федеральным конституционным законам.
Федеральные конституционные законы принимаются по вопросам, предусмотренным Конституцией РФ, в особом порядке (см. ст. 108 Конституции РФ). Так, согласно п. 1 ст. 56 Конституции РФ в условиях чрезвычайного положения для обеспечения безопасности граждан и защиты конституционного строя в соответствии с федеральным конституционным законом могут устанавливаться отдельные ограничения прав и свобод с указанием пределов и сроков их действия. Таков, например, Федеральный конституционный закон от 30 января 2002 г. "О военном положении". См. _ 3 комментария к ст. 4 ТК.
Федеральные законы (_ 2), принимаемые Государственной Думой (ст. 105 Конституции РФ), не могут противоречить федеральным конституционным законам. Статья 5 ТК вслед за ст. 1 ТК включает в трудовое законодательство законодательство об охране труда (см. Федеральный закон от 23 июня 1999 г. (17 июля 1999 г.) N 181-ФЗ "Об основах охраны труда в Российской Федерации" с изменениями, внесенными Федеральным законом от 19 апреля 2002 г. (20 мая 2002 г.) N 53-ФЗ, - СЗ РФ. 1999. N 29. Ст. 3702; 2002. N 21. Ст. 1916).
_ 2. В ст. 5 ТК приведены в определенной последовательности (с учетом их юридической значимости) законы и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права.
Статья 5 ТК закрепляет за настоящим Кодексом в системе актов, регулирующих трудовые отношения, значение основополагающего документа. В связи с этим в ней сформулированы правила, имеющие большое практическое значение: нормы трудового права, содержащиеся в иных законах, должны соответствовать Кодексу; в случае противоречий между Кодексом и иными федеральными законами, содержащими нормы трудового права, применяется Кодекс; если вновь принятый федеральный закон противоречит Кодексу, то этот федеральный закон применяется при условии внесения соответствующих изменений и дополнений в Кодекс.
В развитие ст. 5 ТК ст. 422 ТК предусматривает, что законы и иные нормативные правовые акты, действовавшие на территории РФ до 1 февраля 2002 г., подлежат приведению в соответствие с настоящим Кодексом. До этого согласно ст. 423 ТК названные акты применяются постольку, поскольку они не противоречат Кодексу.
Следует особо подчеркнуть, что в ст. 5, 422 и 423 ТК речь идет об актах не только трудового, но и других отраслей законодательства. Разумеется, лишь в той мере, в какой такие акты содержат нормы, направленные на регулирование трудовых отношений.
_ 3. К иным (помимо Кодекса) федеральным законам, о которых сказано в ст. 5 ТК, относятся как названные, так и не названные в Конституции РФ.
Например, ст. 119 Конституции РФ гласит, что судьями могут быть граждане РФ, достигшие 25 лет, имеющие высшее юридическое образование и стаж работы по юридической профессии не менее пяти лет. Федеральным законом могут быть установлены дополнительные требования к судьям судов РФ. Таким образом, согласно ст. 119 Конституции РФ к судьям помимо требований, предусмотренных в этой статье, дополнительные требования могут быть установлены лишь федеральным законом (см. ст. 69 ТК и комментарий к ней).
Однако большинство действующих федеральных законов, содержащих нормы трудового права, в Конституции РФ не названы. Такие законы могут быть актами трудового или иных отраслей законодательства.
Например, ст. 20 ТК предусматривает, что в случаях, установленных федеральными законами, в качестве работодателя может выступать не только физическое либо юридическое лицо (организация), но и иной субъект, наделенный правом заключать трудовые договоры.
Согласно ст. 23 ТК органы государственной власти и органы местного самоуправления являются сторонами социального партнерства в тех случаях, когда они выступают в качестве работодателей или их представителей, уполномоченных на представительство законодательством или работодателями, а также в других случаях, предусмотренных федеральными законами.
В соответствии с настоящим Кодексом, федеральными законами, например, устанавливаются: круг лиц (помимо не достигших возраста 18 лет), которые подлежат обязательному предварительному медицинскому освидетельствованию при заключении трудового договора (ст. 69 ТК), срок испытания для отдельных категорий работников (ст. 70 ТК), сроки введения в отдельных случаях изменений существенных условий трудового договора (ст. 73 ТК), выплаты, на которые не обращается взыскание (ст. 138 ТК), перечень обязанностей (помимо трудовых), за исполнение которых выплачивается компенсация (ст. 164 ТК), случаи (в дополнение к предусмотренным Кодексом) предоставления работнику гарантий и компенсаций (ст. 165 ТК), иные (помимо предусмотренных Кодексом) дисциплинарные взыскания, которые могут применяться к отдельным категориям работников (ст. 192 ТК), случаи установления особенностей (в дополнение к предусмотренным Кодексом) регулирования труда отдельных категорий работников (ст. 252 ТК).
Таким образом, в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, должны или могут быть приняты соответствующие федеральные законы.
Разумеется, федеральные законы могут приниматься и в иных, не предусмотренных настоящим Кодексом, случаях.
Вновь принимаемый федеральный закон может развивать положения настоящего Кодекса, восполнять пробелы в законодательстве, но не должен противоречить Кодексу.
Если вновь принятый федеральный закон противоречит Кодексу, то этот закон согласно ст. 5 ТК применяется при условии внесения соответствующих изменений и дополнений в Кодекс. Следовательно, до внесения в Кодекс таких изменений и дополнений вновь принятый федеральный закон применяться не может.
_ 4. В ст. 5 ТК помимо настоящего Кодекса и иных федеральных законов названы также указы Президента РФ, постановления Правительства РФ и нормативно-правовые акты федеральных органов исполнительной власти; конституции (уставы), законы и иные нормативные правовые акты субъектов РФ; акты органов местного самоуправления и локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права.
Таким образом, в ст. 5 ТК дана система нормативных актов, содержащих нормы трудового права.
При этом в соответствии с Конституцией РФ в ст. 5 ТК предусмотрено, что акт, содержащий норму трудового права, не должен противоречить акту, обладающему большей юридической силой, т.е. принятому вышестоящим органом. Например, постановления Правительства РФ не должны противоречить настоящему Кодексу, иным федеральным законам и указам Президента РФ.
Нормативные правовые акты федеральных органов исполнительной власти не должны противоречить настоящему Кодексу, иным федеральным законам, указам Президента РФ и постановлениям Правительства РФ.
_ 5. Среди нормативных правовых актов органов исполнительной власти важное место занимают акты Министерства труда и социального развития РФ.
Согласно постановлению Правительства РФ от 13 сентября 1996 г. N 1074 с изменениями и дополнениями Министерство труда и социального развития РФ, являясь федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим единую государственную политику в области труда, занятости и социальной защиты населения, принимает постановления, дает разъяснения по применению нормативных правовых актов в указанной области (СЗ РФ. 1996. N 38. Ст. 4436).
Такие акты обязательны для исполнения всеми министерствами, государственными комитетами и ведомствами, местными органами исполнительной власти, предприятиями независимо от их ведомственной подчиненности. В необходимых случаях постановления и разъяснения принимаются Минтрудом России совместно или по согласованию с другими органами.
Право издавать общеобязательные акты предоставлено также в пределах их компетенции и некоторым иным министерствам и ведомствам при том условии, что эти акты не должны противоречить закону. См., например, БВС РФ. 1999. N 2. С. 1.
_ 6. О правовом значении актов Конституционного Суда РФ см. _ 2 комментария к ст. 2 ТК.
_ 7. Особо следует сказать о постановлениях Пленума Верховного Суда РФ.
В соответствии со ст. 56 Закона РСФСР от 8 июля 1981 г. N 976 "О судоустройстве РСФСР" с изменениями и дополнениями (Ведомости РСФСР. 1981. N 28. Ст. 976; 1992. N 27. Ст. 1560; N 30. Ст. 1794; 1993. N 33. Ст. 1313; СЗ РФ. 1994. N 32. Ст. 3300; 1999. N 1. Ст. 5; 2000. N 2. Ст. 158) Верховный Суд РФ изучает и обобщает судебную практику, анализирует судебную статистику и дает руководящие разъяснения судам по вопросам применения законодательства РФ, возникающим при рассмотрении судебных дел. Руководящие разъяснения Пленума Верховного Суда РФ обязательны для судов, других органов и должностных лиц, применяющих закон, по которому дано разъяснение.
Значимость этих разъяснений отмечена в Конституции РФ, а именно: в ст. 126 наряду с другими полномочиями Верховного Суда РФ указано на его полномочие давать разъяснения по вопросам судебной практики. Эти разъяснения можно расценивать как своего рода судебный прецедент.
В пользу такого вывода говорит прежде всего то, что в постановлении Пленума по применению законодательства сконцентрированы в обобщенном виде выработанные многолетней судебной практикой подходы к разрешению вопросов, возникающих при рассмотрении определенной категории гражданских либо уголовных дел, основанные на опыте и знаниях многих судей, других практикующих юристов и ученых, облекаемые в конечном счете в форму конкретных разъяснений. В этом их принципиальное отличие от научно-практического комментария к той или иной правовой норме, который дается одним либо группой ученых и зиждется, как правило, на собственном видении путей разрешения возникшей правовой проблемы.
Таким образом, можно констатировать, что содержащиеся в постановлении Пленума Верховного Суда РФ разъяснения по вопросам применения законодательства, основанные на требованиях закона и обобщенных данных судебной практики в масштабах страны, представляют собой своеобразную форму судебного прецедента и являются ориентиром, подлежащим обязательному учету в целях вынесения законных и обоснованных приговоров, решений, определений и постановлений.
Как свидетельствует практика рассмотрения дел в кассационной и надзорной инстанциях, игнорирование разъяснений Пленума Верховного Суда РФ по применению федерального законодательства неминуемо приводит к постановлению ошибочных судебных решений (БВС РФ. 1998. N 3).
Пленум Верховного Суда РФ в постановлении от 22 апреля 1992 г. N 8 "О применении судами Российской Федерации постановлений Пленума Верховного Суда Союза ССР" (в ред. постановления Пленума от 21 декабря 1993 г.) (Сборник постановлений Пленумов по уголовным делам. С. 424) обратил внимание судов на то, что до принятия соответствующих законодательных актов РФ нормы бывшего Союза ССР и разъяснения по их применению, содержащиеся в постановлении Пленума Верховного Суда Союза ССР, могут применяться судами в части, не противоречащей Конституции РФ, законодательству РФ и Соглашению о создании СНГ (см. также ст. 423 ТК).
Статья 6. Разграничение полномочий между федеральными органами государственной власти и органами государственной власти субъектов Российской Федерации в сфере трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений
_ 1. В новом Трудовом кодексе впервые появилась специальная статья, посвященная разграничению полномочий между федеральными органами государственной власти и органами государственной власти субъектов РФ в сфере трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений.
Статья 6 ТК основывается на следующих конституционных положениях.
Трудовое законодательство находится в совместном ведении РФ и ее субъектов (ст. 72 Конституции РФ).
Однако регулирование и защита прав и свобод человека и гражданина отнесены Конституцией РФ (ст. 71) к ведению РФ.
В соответствии со ст. 76 Конституции РФ:
1. По предметам ведения РФ принимаются федеральные конституционные законы и федеральные законы, имеющие прямое действие на всей территории РФ.
2. По предметам совместного ведения РФ и ее субъектов издаются федеральные законы и принимаемые в соответствии с ними законы и иные нормативные правовые акты субъектов Федерации.
3. Федеральные законы не могут противоречить федеральным конституционным законам.
4. Вне пределов ведения РФ, совместного ведения РФ и ее субъектов республики, края, области, города федерального значения, автономная область и автономные округа осуществляют собственное правовое регулирование, включая принятие законов и иных нормативных правовых актов.
5. Законы и иные нормативные правовые акты субъектов Федерации не могут противоречить федеральным законам, принятым в соответствии с ч. 1 и 2 настоящей статьи Конституции. В случае противоречия между федеральным законом и иным актом, изданным в РФ, действует федеральный закон.
6. В случае противоречия между федеральным законом и нормативным правовым актом субъекта Федерации, изданным в соответствии с ч. 4 настоящей статьи Конституции, действует нормативный правовой акт субъекта Федерации.
См. также определение Конституционного Суда РФ от 1 октября 1998 г. по запросу Законодательного собрания Нижегородской области о проверке конституционности части первой ст. 6 Кодекса РСФСР об административных правонарушениях (ВКС. 1998. N 1), в котором изложена позиция Конституционного Суда о компетенции субъекта Федерации в части принятия законов и иных нормативных актов по вопросам, отнесенным к совместному ведению РФ и ее субъектов. Полномочия, отнесенные к исключительной компетенции РФ (ст. 71 Конституции РФ), не могут быть переданы субъекту Федерации на основании договора. Однако это не означает, что субъекты Федерации в своих нормативных актах вообще не вправе касаться указанных вопросов. Они могут расширять права и свободы по сравнению с федеральным законодательством, но сужать их, ущемлять права граждан они не вправе.
Конституционный Суд РФ высказал мнение о том, что субъекты Федерации не обладают суверенитетом, который изначально принадлежит РФ в целом. Субъект Федерации не может изменять установленные Конституцией РФ приоритеты действия законов и иных федеральных нормативных правовых актов, ограничивать их применение, приостанавливать их действие, вводить какие-либо связанные с действием этих актов процедуры и механизмы разрешения коллизий, правовых споров, не предусмотренные Конституцией РФ и федеральными законами (см. постановление Конституционного Суда РФ по запросу группы депутатов Государственной Думы о проверке соответствия Конституции РФ отдельных положений Конституций Республики Адыгея, Республики Башкортостан, Республики Ингушетия, Республики Коми, Республики Северная Осетия - Алания и Республики Татарстан от 27 июня 2000 г. - СЗ РФ. 2000. N 29. Ст. 3117). См. также некоторые вопросы судебной практики по гражданским делам. - БВС РФ. 1998. N 8. С. 13, 14).
_ 2. Исходя из приведенных конституционных положений (_ 1), ст. 6 ТК предусматривает, что к ведению федеральных органов государственной власти в сфере трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений относится принятие обязательных для применения на всей территории РФ федеральных законов и иных нормативных правовых актов.
Эти акты устанавливают:
основные направления государственной политики в сфере трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений;
основы правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений;
обеспечиваемый государством уровень трудовых прав, свобод и гарантий работникам (включая дополнительные гарантии отдельным категориям работников);
порядок заключения, изменения и расторжения трудовых договоров;
основы социального партнерства, порядок ведения коллективных переговоров, заключения и изменения коллективных договоров и соглашений;
порядок разрешения индивидуальных и коллективных трудовых споров;
принципы и порядок осуществления государственного надзора и контроля за соблюдением законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, а также систему и полномочия федеральных органов государственной власти, осуществляющих указанный надзор и контроль;
порядок расследования несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;
систему и порядок проведения государственной экспертизы условий труда и сертификации производственных объектов на соответствие требованиям по охране труда;
порядок и условия материальной ответственности сторон трудового договора, в том числе порядок возмещения вреда жизни и здоровью работника, причиненного ему в связи с исполнением им трудовых обязанностей;
виды дисциплинарных взысканий и порядок их применения;
систему государственной статистической отчетности по вопросам труда и охраны труда;
особенности правового регулирования труда отдельных категорий работников.
Из сказанного следует, что субъекты Федерации не могут, например, устанавливать собственный порядок заключения, изменения и расторжения трудовых договоров, дополнительные дисциплинарные взыскания. Практически это означает, что субъекты Федерации не вправе иметь собственные трудовые кодексы, но могут принимать законы и иные акты по отдельным вопросам, отнесенным к их компетенции, с учетом социально-экономических, природно-климатических и национальных особенностей самих субъектов. При этом более высокий уровень трудовых прав и гарантий работникам по сравнению с установленным федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, приводящий к увеличению бюджетных расходов или уменьшению бюджетных доходов, обеспечивается за счет бюджета соответствующего субъекта Федерации.
В то же время субъекты Федерации не вправе снижать государственный уровень трудовых прав, свобод и гарантий работникам, установленный федеральными актами, в том числе вводить для бюджетников новые условия оплаты труда в более поздние, по сравнению с федеральными актами, сроки. Следует заметить, что аналогичным образом указанные вопросы решались в судебной практике и в период действия КЗоТ.
_ 3. Статья 6 ТК гласит, что по вопросам, не урегулированным федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, субъекты Федерации могут принимать законы и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права.
В качестве примера можно назвать Закон г. Москвы от 22 октября 1997 г. "О социальном партнерстве". Он определяет правовые основы становления, организации, функционирования, укрепления и развития системы социального партнерства в г. Москве с целью регулирования социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений и достижения общественного согласия (Ведомости Московской Думы. 1998. N 1).
Таковым является и Закон г. Москвы от 7 декабря 2001 г. "О городском минимуме оплаты труда". Закон устанавливает порядок определения городского минимума оплаты труда в г. Москве с целью его поэтапного увеличения (Вестник мэрии Москвы. 2002. N 2).
Однако в случае принятия федерального закона или иного нормативного правового акта РФ по этим вопросам закон или иной нормативный правовой акт субъекта Федерации приводится в соответствие с федеральным законом или иным нормативным правовым актом РФ.
Наконец, согласно ст. 6 ТК в случаях, если закон или иной нормативный правовой акт субъекта Федерации, содержащий нормы трудового права, противоречит настоящему Кодексу или иным федеральным законам либо снижает уровень трудовых прав и гарантий работникам, ими установленный, применяется федеральный закон.
Статья 7. Акты органов местного самоуправления, содержащие нормы трудового права
В соответствии со ст. 7 ТК органы местного самоуправления вправе принимать акты, содержащие нормы трудового права, в пределах своей компетенции. Согласно ст. 130 Конституции РФ местное самоуправление в РФ обеспечивает самостоятельное решение населением вопросов местного значения, владение, пользование и распоряжение муниципальной собственностью.
В связи с этим органы местного самоуправления по отношению к муниципальным организациям осуществляют функцию собственника, а по отношению к иным организациям, находящимся на их территории, - решают от избравшего их населения вопросы местного значения. Так, Федеральный закон от 28 августа 1995 г. "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации" (СЗ РФ. 1995. N 35. Ст. 3506) относит к предметам ведения местного самоуправления комплексное социально-экономическое развитие муниципального образования и содействие занятости (п. 2 ст. 6). По указанным вопросам органы местного самоуправления в соответствии с уставом муниципального образования могут принимать нормативно-правовые акты (ст. 19).
Так, в целях равномерной загрузки муниципального транспорта и своевременной доставки работников к месту работы организации с большой численностью обычно согласовывают с органами местного самоуправления время начала и окончания рабочих смен.
Статья 8. Локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, принимаемые работодателем
_ 1. Согласно ст. 8 ТК локальными нормативными актами, принимаемыми работодателем, являются документы (приказы, распоряжения, инструкции и т.д.), содержащие нормы, т.е. правила, распространяющиеся на всех работников или определенные категории работников данной организации (_ 2). Локальные нормативные акты необходимо отличать от правоприменительных актов, принимаемых работодателем. Последние всегда имеют конкретного адресата. К их числу относятся, например, приказы о приеме на работу, переводе на другую работу, премировании работника, наложении на него дисциплинарного взыскания и увольнении.
Статья 8 ТК гласит, что работодатель принимает локальные нормативные акты в пределах своей компетенции в соответствии с законами и иными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями.
Компетенция работодателя в сфере труда определена настоящим Кодексом, иными актами, названными в ст. 5 ТК, а также уставом организации.
В случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, работодатель при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, учитывает мнение представительного органа работников (_ 2).
Представителями работников являются профессиональные союзы и их объединения. Работники, не являющиеся членами профсоюза, имеют право уполномочить орган первичной профсоюзной организации представлять их интересы во взаимоотношениях с работодателем.
При отсутствии в организации первичной профсоюзной организации, а также при наличии профсоюзной организации, объединяющей менее половины работников, на общем собрании (конференции) работники могут поручить представление своих интересов указанной профсоюзной организации либо иному представителю (ст. 29-31 ТК).
_ 2. Трудовой кодекс предусматривает, что работодатель принимает различные локальные нормативные акты, как правило, с учетом мнения представительного органа работников. В таком порядке принимаются, например, графики сменности (ст. 103 ТК), системы оплаты и стимулирования труда (ст. 135 ТК), правила внутреннего трудового распорядка (ст. 190 ТК), инструкции по охране труда (ст. 212 ТК).
Порядок учета мнения выборного профсоюзного органа, представляющего интересы работников организации при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, изложен в ст. 372 ТК.
Она гласит, что работодатель в предусмотренных настоящим Кодексом случаях перед принятием решения направляет проект акта организации со всеми необходимыми документами выборному профсоюзному органу, представляющему интересы всех или большинства работников данной организации.
Выборный профсоюзный орган не позднее пяти рабочих дней с момента получения проекта указанного акта направляет работодателю по нему мотивированное мнение в письменном виде.
В случае, если мотивированное мнение выборного профсоюзного органа не содержит согласия с проектом, либо содержит предложения по его совершенствованию, работодатель может согласиться с ним либо обязан в течение трех дней после получения мотивированного мнения провести дополнительные консультации с выборным профсоюзным органом работников с целью достижения взаимоприемлемого решения.
При не достижении согласия возникшие разногласия оформляются протоколом, после чего работодатель вправе принять акт, который может быть обжалован в государственную инспекцию труда или в суд, а выборный орган работников вправе начать процедуру коллективного трудового спора в порядке, предусмотренном настоящим Кодексом (см. гл. 61 ТК "Рассмотрение коллективных трудовых споров").
Вместе с тем, согласно ст. 8 ТК, коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, не с учетом мнения, а по согласованию с представительным органом работников.
_ 3. В ст. 8 ТК сказано, что локальные нормативные акты, ухудшающие положение работников по сравнению с трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями, либо принятые без соблюдения предусмотренного настоящим Кодексом порядка учета мнения представительного органа работников, являются недействительными. В таким случаях применяются законы или иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права.
По нашему мнению, в подобных случаях недействительными являются не локальные нормативные акты в целом, а лишь их отдельные условия, ухудшающие положение работников по сравнению с действующим законодательством (ср. ст. 9 ТК).
Статья 9. Регулирование трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений в договорном порядке
Договорное регулирование трудовых и непосредственно связанных с ними отношений осуществляется путем заключения коллективных договоров (соглашений) и индивидуальных трудовых договоров. Важно подчеркнуть, что коллективные договоры, соглашения, а также трудовые договоры не могут содержать условий, снижающих уровень прав и гарантий работников, установленный трудовым законодательством. Если такие условия включены в коллективный договор, соглашение или трудовой договор, то они согласно ст. 9 ТК не могут применяться.
Таким образом, в данном случае речь идет о неприменении не акта, а лишь его отдельных положений, снижающих уровень прав и гарантий работников.
Подробнее о коллективном и индивидуальном договорном регулировании см. соответственно комментарии к статьям разд. II "Социальное партнерство" и разд. III "Трудовой договор".
Статья 10. Законы, иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, и нормы международного права
В соответствии с Конституцией РФ (ст. 15) настоящий Кодекс предусматривает, что общепризнанные принципы и нормы международного права и международные договоры РФ являются составной частью ее правовой системы и имеют приоритет в применении. Это полностью соответствует Декларации, принятой Генеральной конференцией МОТ в 1998 г. Она гласит, что все государства-члены, даже если они не ратифицировали Конвенции МОТ, имеют обязательство, вытекающее из самого факта их членства в данной Организации, соблюдать, содействовать применению и претворять в жизнь добросовестно в соответствии с Уставом принципы, касающиеся основополагающих прав, которые являются предметом этих Конвенций, а именно:
свободу объединения и действенное признание права на ведение коллективных переговоров;
упразднение всех форм принудительного или обязательного труда;
действенное запрещение детского труда;
недопущение дискриминации в области труда и занятости.
Статья 10 ТК признает указанные принципы и нормы международного права составной частью правовой системы РФ и одновременно предусматривает, что если международным договором РФ установлены другие правила, чем предусмотренные законами и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, применяются правила международного договора.
Порядок заключения, выполнения и прекращения международных договоров РФ определен Федеральным законом от 15 июля 1995 г. N 101-ФЗ "О международных договорах Российской Федерации" (СЗ РФ. 1995. N 29. Ст. 2756). Согласно ст. 3 этого Закона международные договоры РФ заключаются с иностранными государствами, а также с международными организациями от имени РФ (межгосударственные договоры), от имени Правительства РФ (межправительственные договоры), от имени федеральных органов исполнительной власти (договоры межведомственного характера).
В силу ст. 5 указанного Закона, если международным договором РФ установлены иные правила, чем предусмотренные законом, то применяются правила международного договора (п. 2). Положения официально опубликованных международных договоров РФ, не требующие издания внутригосударственных актов для применения, действуют в РФ непосредственно. Для осуществления иных положений международных договоров РФ принимаются соответствующие правовые акты (п. 3).
В связи с этим большое значение приобретает использование международных трудовых норм в практической деятельности. Речь идет прежде всего о Всеобщей декларации прав человека, утвержденной и провозглашенной Генеральной Ассамблеей ООН 10 декабря 1948 г., ст. 23 которой гласит: каждый человек имеет право на труд, на свободный выбор работы, на справедливые и благоприятные условия труда и на защиту от безработицы (п. 1). Каждый человек без какойлибо дискриминации имеет право на равную оплату за равный труд (п. 2). Каждый работающий имеет право на справедливое и удовлетворительное вознаграждение, обеспечивающее достойное человека существование для него самого и его семьи и дополняемое, при необходимости, другими средствами социального обеспечения (п. 3). Каждый человек имеет право создавать профессиональные союзы и входить в профессиональные союзы для защиты своих интересов (п. 4). Согласно ст. 24 Всеобщей декларации каждый человек имеет право на отдых и досуг, включая право на разумное ограничение рабочего дня и на оплачиваемый периодический отпуск. См. также акты Генеральной Ассамблеи ООН: Международный пакт об экономических, социальных и культурных правах и Международный пакт о гражданских и политических правах, принятые 16 декабря 1966 г. и ратифицированные Президиумом Верховного Совета СССР 18 сентября 1973 г. (Ведомости ВС РФ. 1994. N 12).
МОТ приняты более 175 конвенций и свыше 180 рекомендаций. Они охватывают практически все аспекты трудового права и права в области социального обеспечения. 50 конвенций были ратифицированы СССР и из них 43 продолжают действовать в РФ. Полный текст всех конвенций и рекомендаций МОТ опубликован в сборниках: Конвенции и Рекомендации, принятые Международной конференцией труда. 1919-1990 гг. Женева. МБТ, 1991. Т. 1, 2; Конвенции и Рекомендации. 1991-1997 годы. М., 1997. См. также: Иванов С. А. Применение конвенций Международной организации труда (МОТ) в России в переходный период. Некоторые проблемы//Государство и право. 1994. N 8-9; Киселев И. Я. Сравнительное и международное трудовое право. М., 1999; Основные права человека в сфере труда и их защита. Основополагающие международные правовые документы-стандарты. Комментарии специалистов. М., 1999. Многие положения конвенций и рекомендаций МОТ могут быть конкретизированы и реализованы в соглашениях, коллективных договорах и других актах локального регулирования трудовых отношений.
Федеральными законами от 21 февраля 1996 г. (23 февраля 1996 г.) N 19-ФЗ и 20-ФЗ (СЗ РФ. 1996. N 9. Ст. 774, 775) РФ присоединилась к Уставу Совета Европы и протоколам к нему (см.: Социальные права человека. Документы и материалы Совета Европы. Ч. 1. М., 1996).
В связи с этим, в частности, следует сказать о принятой 20 октября 1980 г. Советом Европейского сообщества Директиве N 80/987 "О сближении законодательства государств-членов, касающемся защиты наемных работников в случае несостоятельности работодателя". Директива предусматривает образование для этой цели гарантийных фондов за счет средств работодателя.
Особую группу образуют акты государств-участников Содружества Независимых Государств. Речь идет прежде всего о Конвенции стран Содружества Независимых Государств о правах и основных свободах человека (СЗ РФ. 1999. N 13. Ст. 1489). Кроме того, имеются акты Межпарламентской Ассамблеи стран Содружества Независимых Государств. Они носят рекомендательный характер, используются при разработке национального законодательства.
Таков, например, рекомендательный законодательный акт от 13 мая 1995 г. "Миграция трудовых ресурсов в странах СНГ" (Межпарламентская Ассамблея государств-участников Содружества Независимых Государств. - Информационный бюллетень. 1995. N 8). Он содержит базовые принципы согласованной законодательной политики в области миграции трудовых ресурсов в СНГ. Цель акта - урегулировать (узаконить) процесс трудовой миграции в рамках СНГ; обеспечить гарантии прав трудящихся-мигрантов независимо от того, на чьей территории они находились, находятся или будут находиться; способствовать разработке и сближению национального законодательства в странах СНГ, заключению межгосударственных соглашений в области трудовой миграции и на этой основе взаимодействию государств по вопросам, представляющим взаимный интерес.
Договор между РФ и Республикой Беларусь о равных правах граждан, подписанный в Москве 26 декабря 1998 г., предусматривает, что Договаривающиеся Стороны обеспечивают гражданам России и Беларуси равные права на трудоустройство, оплату труда и предоставление других социально-правовых гарантий на территориях России и Беларуси. Граждане России и Беларуси имеют равные права в оплате труда, режиме рабочего времени и времени отдыха, охране и условиях труда и других вопросах трудовых отношений. Трудовая деятельность регулируется на основе трудового договора (контракта) в соответствии с законодательством о труде. Договаривающиеся Стороны обеспечивают взаимное признание трудового стажа, включая стаж, исчисляемый в льготном порядке, и стаж работы по специальности, приобретенный в связи с трудовой деятельностью граждан (ст. 7).
В связи с этим Договаривающиеся Стороны обязались привести действующее законодательство в соответствие с настоящим Договором (ст. 9).
Согласно ст. 12 Договора его отдельные положения, не противоречащие законодательству Договаривающихся Сторон и их международным обязательствам, применяются временно с 1 января 1999 г. Договор подлежит ратификации и вступает в силу с момента обмена ратификационными грамотами.
В случае необходимости РФ заключает со странами ближнего и дальнего зарубежья соответствующие соглашения по вопросам внешней трудовой миграции. Таково, например, Соглашение между Правительством РФ и Правительством Киргизской Республики о трудовой деятельности и социальной защите трудящихся-мигрантов, вступившее в силу 15 января 1998 г. (СЗ РФ. 1998. N 48. Ст. 5858).
Официальным источником публикации указанных договоров является Бюллетень международных договоров, издаваемый издательством "Юридическая литература" Администрации Президента РФ.
Статья 11. Действие законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права
_ 1. В соответствии со ст. 11 ТК нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, распространяются на всех работников, заключивших трудовой договор с работодателем.
Трудовым договором называется соглашение между работодателем и работником, в соответствии с которым работодатель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, содержащими нормы трудового права, своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определенную этим соглашением трудовую функцию, соблюдать действующие в организации правила внутреннего трудового распорядка (ст. 56 ТК).
_ 2. Согласно ст. 11 ТК в тех случаях, когда в судебном порядке установлено, что договором гражданско-правового характера фактически регулируются трудовые отношения между работником и работодателем, к таким отношениям применяются положения трудового законодательства.
Это правило имеет большое практическое значение, так как в условиях перехода к рыночным отношениям вместо трудовых договоров стали заключаться гражданско-правовые соглашения (договоры подряда, поручения и т.д.). Широкое применение получили и так называемые трудовые соглашения, за которыми скрывались трудовые отношения.
При определении правовой принадлежности спорных отношений следует руководствоваться признаками, содержащимися в приведенном определении трудового договора: 1) работник лично выполняет обусловленную этим договором трудовую функцию; 2) при выполнении трудовой функции работник соблюдает правила внутреннего трудового распорядка (см. _ 1).
_ 3. Статья 11 ТК предусматривает, что нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, обязательны для применения на всей территории РФ для всех работодателей (юридических или физических лиц) независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности.
_ 4. Из сказанного (см. _ 1, 3) следует, что в ст. 11 ТК сформулирован прежде всего принцип единства правового регулирования труда, согласно которому общие нормы трудового законодательства (см. разделы III - "Трудовой договор", IV - "Рабочее время", V - "Время отдыха", VI - "Оплата и нормирование труда", VII - "Гарантии и компенсации", VIII - "Трудовой распорядок. Дисциплина труда", Х - "Охрана труда", XI - "Материальная ответственность сторон трудового договора") распространяются на всех работников и всех руководителей (юридических или физических лиц) независимо от организационно-правовых форм и форм собственности последних.
Единство правового регулирования труда означает также, что на территории РФ правила, установленные настоящим Кодексом, законами, иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, распространяются на трудовые отношения иностранных граждан, лиц без гражданства, организаций, созданных или учрежденных ими либо с их участием, работников международных организаций и иностранных юридических лиц.
Исключения могут предусматриваться федеральным законом или международным договором РФ.
_ 5. Общность правового регулирования труда всех работников сочетается с особенностями правового регулирования труда их отдельных категорий. В ст. 11 сказано, что особенности правового регулирования труда отдельных категорий работников (руководителей организаций, лиц, работающих по совместительству, женщин, лиц с семейными обязанностями, молодежи, государственных служащих и др.) устанавливаются настоящим Кодексом и другими федеральными законами.
Указанные и иные особенности предусмотрены прежде всего в разд. XII настоящего Кодекса. Кроме того, весьма существенные особенности имеются у лиц, заключивших ученический договор (см. разд. IX "Профессиональная подготовка, переподготовка и повышение квалификации работников"), и у работников, совмещающих работу с обучением (см. гл. 26 ТК).
Особенности правового регулирования труда отдельных категорий работников должны основываться на объективных факторах.
К ним относятся:
субъектный состав;
характер и условия труда;
характер трудовой связи работника и работодателя;
местность, где осуществляется трудовая деятельность.
1. Субъектный состав. Правовая норма, регулируя отношения между определенными субъектами, сама должна учитывать особенности этих субъектов.
Нормы трудового права регулируют отношения между работником и работодателем.
Применительно к работнику дифференциация основывается на следующих факторах: пол, возраст, состояние здоровья, обучение и, наконец, гражданство.
Указанные факторы влекут за собой особенности правового регулирования труда женщин (гл. 41 ТК); несовершеннолетних (гл. 42 ТК); инвалидов (ст. 224 ТК), лиц, совмещающих работу с обучением или обучавшихся за счет средств работодателя (гл. 26, 32 ТК), иностранных граждан.
Так, федеральным государственным служащим может быть лишь гражданин РФ (ст. 3 Федерального закона от 5 июля 1995 г. (31 июля 1995 г.) N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990). В целях проведения государственной политики РФ по привлечению иностранной рабочей силы и обеспечения приоритетного права граждан России на занятие вакантных рабочих мест Президент РФ Указом от 16 декабря 1993 г. N 2146 утвердил Положение о привлечении и использовании в Российской Федерации иностранной рабочей силы (САПП РФ. 1993. N 51. Ст. 4934).
Большое влияние на особенности правового регулирования труда оказывает и специфика работодателя.
Для работников негосударственных организаций в централизованном порядке устанавливаются лишь государственные гарантии (минимальный размер заработной платы, основания и порядок увольнения и т.д.), которые могут быть повышены работодателем за счет собственных средств. Однако по отношению к таким организациям государство не обладает хозяйской властью. Следовательно, оно не может устанавливать конкретные должностные оклады, показатели и размеры премирования, обязывать руководителя организации предъявлять иски к работникам, причинившим ущерб организации, и т.д.
Коммерческие организации вправе использовать часть прибыли для выплаты дивидендов (в том числе своим работникам). Некоммерческие организации могут заниматься коммерческой деятельностью, но полученную от этой деятельности прибыль не должны расходовать на выплату дивидендов.
В качестве работодателя может выступать организация с правами юридического лица, а в случаях, предусмотренных федеральными законами, и не обладающая таковыми (ст. 20 ТК).
Практика выдвигает сегодня вопросы об особенностях правового регулирования труда в филиалах и представительствах, т.е. обособленных структурных подразделениях организаций - юридических лиц (в особенности иностранных), а также в акционерных обществах и транснациональных компаниях.
Одним из факторов, предопределяющих особенности правового регулирования труда работников, является величина организации. В организациях с небольшой штатной численностью это регулирование должно быть максимально гибким (ст. 59 ТК).
Следует сказать и об особенностях правового регулирования труда у работодателей - физических лиц, которое по своей сути однородно с регулированием в малых организациях (гл. 48 ТК).
Однако необходимо различать работодателей: а) заключающих трудовые договоры с домашними работниками для удовлетворения своих личных потребностей; б) занимающихся предпринимательской деятельностью без образования юридического лица и в связи с этим заключающих трудовые договоры с целью получения прибыли.
Наконец, существует и такой фактор, как банкротство - особое состояние работодателя, которое характеризуется применением к нему специальных процедур в связи с невозможностью выполнить свои обязательства перед кредиторами. Это влечет за собой необходимость повышенной защиты трудовых прав работников, которая хотя и предусмотрена в законодательстве о банкротстве (см. Федеральный закон "О несостоятельности (банкротстве)" от 8 января 1998 г. - СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 222), но явно недостаточна.
2. Характер и условия труда. Характер труда отвечает на вопрос о цели деятельности, а условия труда - в каких условиях (в смысле внешней обстановки) осуществляется эта деятельность.
Характер и условия труда могут быть межотраслевыми и отраслевыми.
Так, межотраслевой характер труда предопределяет специфику правового регулирования труда руководителей организаций (см. гл. 43 ТК), лиц, непосредственно обслуживающих денежные и товарные ценности (см., например, п. 7 ст. 81 ТК), а также рабочих, т.е. работников, занятых преимущественно физическим трудом, и служащих, т.е. работников, занятых преимущественно умственным трудом (см., например, ст. 143 ТК).
Исходя из межотраслевых условий труда, законодательство выделяет занятых на тяжелых работах, на работах с вредными условиями и т.д. (см., например, ст. 147, 221, 222, 223, 224 ТК).
Отраслевой характер труда присущ работникам основных профессий соответствующих отраслей экономики: промышленности, сельского хозяйства, строительства, транспорта и т.д. Так, цель деятельности работников транспорта: физическое перемещение людей и материальных ценностей (груза, багажа и т.д.). Деятельность работников этой отрасли экономики связана с использованием транспортных средств, т.е. с источником повышенной опасности, а также обслуживанием людей и материальных ценностей (см. гл. 51 ТК).
По признаку характера труда в настоящем Кодексе предусмотрены также особенности регулирования труда педагогических работников (гл. 52 ТК), работников, направляемых на работу в дипломатические представительства и консульские учреждения РФ, а также в представительства федеральных органов исполнительной власти и государственных учреждений РФ за границей (гл. 53 ТК), работников религиозных организаций (гл. 54 ТК) и некоторых иных категорий работников (гл. 55 ТК).
Однако характер труда работников подотраслей экономики может существенно различаться. Например, у работников транспорта он предопределяется видом транспорта: железнодорожный, автомобильный, речной, морской, воздушный. Внешняя обстановка (условия труда), в которой осуществляется трудовая деятельность работников названных подотраслей транспорта, весьма различна, что влечет за собой особенности правового регулирования их труда.
3. Характер трудовой связи работника и работодателя предопределяет особенности правового регулирования труда. В свою очередь, характер этой связи зависит от вида трудового договора. С учетом названного фактора Трудовой кодекс предусматривает особенности регулирования труда совместителей (гл. 44); работников, заключивших трудовой договор на срок до двух месяцев (гл. 45); занятых на сезонных работах (гл. 46); работающих вахтовым методом (гл. 47); надомников (гл. 49).
На всех названных лиц распространяются правила внутреннего трудового распорядка организации, но степень подчинения отдельных категорий работников этим правилам различна.
4. Местность, где осуществляется трудовая деятельность работников, также является важным фактором, влекущим за собой особенности правового регулирования их труда. Речь идет прежде всего о природно-климатических условиях. В связи с этим специальная глава Трудового кодекса (50) предусматривает особенности правового регулирования труда лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, а ст. 148 ТК посвящена оплате труда на работах в местностях с особыми климатическими условиями. Специфика в регулировании труда имеется и в местностях с особыми правовыми режимами. Она предусмотрена специальными актами.
Таков, например, Федеральный конституционный закон от 26 апреля 2001 г. (30 мая 2001 г.) N 3-ФКЗ "О чрезвычайном положении" (СЗ РФ. 2001. N 23. Ст. 2277).
См. также ст. 252 ТК и комментарий к ней.
_ 6. Указанные объективные факторы влекут за собой возможность и необходимость:
а) установления для отдельных категорий работников дополнительных гарантий, компенсаций и льгот;
б) усиления ответственности и ограничения прав некоторых лиц;
в) приспособления общих норм к специфике труда работников, занятых в отдельных отраслях (подотраслях) экономики.
Дополнительные гарантии, компенсации и льготы предусматриваются в настоящем Кодексе, иных федеральных законах и принятых на их основе подзаконных нормативных актах, а также в коллективных договорах и соглашениях.
Нормы, усиливающие ответственность работника или ограничивающие его трудовые права, должны быть как правило в настоящем Кодексе или конституционных законах. Они могут содержаться в иных федеральных законах, если это предусмотрено Кодексом (см. ст. 5 ТК).
Особенности правового регулирования труда работников соответствующей отрасли (подотрасли) экономики могут быть в настоящем Кодексе лишь в порядке исключения. Как правило, они должны предусматриваться в отдельных федеральных законах. См. также ст. 251 ТК и комментарий к ней.
_ 7. Статья 11 ТК предусматривает круг лиц, на которых настоящий Кодекс, законы и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, не распространяются.
Таковыми названы: военнослужащие при исполнении ими обязанностей военной службы; члены советов директоров (наблюдательных советов) организаций; лица, работающие по договорам гражданско-правового характера; другие лица, если это установлено федеральным законом.
Однако необходимо иметь ввиду, что в самой ст. 11 ТК из этого правила сделано исключение. Нормы трудового права распространяются на всех указанных лиц, если они выступают в качестве работодателей или их представителей, а на членов советов директоров (наблюдательных советов) организаций - если они заключили с данной организацией трудовой договор. Кроме того, судебная практика исходит из того, что если правоотношения в сфере труда регулируются специальными актами (например, прохождение службы сотрудниками органов внутренних дел), то нормы трудового права применяются к указанным правоотношениям в случаях, предусмотренных этими актами, или тогда, когда возникшие правоотношения не урегулированы специальными нормативными актами и требуется применение норм трудового законодательства по аналогии (БВС РФ. 2000. N 8).
Для правильного применения указанных положений следует прежде всего учитывать, что согласно ст. 54 Конституции РФ закон, устанавливающий или отягчающий ответственность, обратной силы не имеет. Никто не может нести ответственность за деяние, которое в момент его совершения не признавалось правонарушением. Если после совершения правонарушения ответственность за него устранена или смягчена, применяется новый закон. Из приведенных конституционных положений вытекает, в частности, следующее:
1) нельзя уволить работника после 1 февраля 2002 г. за совершенное до этой даты деяние, если КЗоТ не предусматривал для работодателя такой возможности. Например, за разглашение охраняемой законом коммерческой тайны, ставшей известной работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей (подп. "в" п. 6 ст. 81 ТК);
2) работника, поступившего на работу до 1 февраля 2002 г., можно уволить по указанному основанию, если разглашение коммерческой тайны было после 1 февраля 2002 г.
Другой пример. Трудовой кодекс (п. 6 ст. 243) впервые предусматривает полную материальную ответственность работника за ущерб, причиненный в результате административного проступка, если таковой установлен соответствующим государственным органом. Ясно, что эта ответственность может наступить лишь за административный проступок, совершенный работником после 1 февраля 2002 г.
Однако возможна и иная ситуация. Согласно Трудовому кодексу (п. 2 ст. 243) работник несет полную материальную ответственность лишь за недостачу ценностей, вверенных ему на основании специального письменного договора. В связи с этим на основании приведенной нормы работник не должен после 1 февраля 2002 г. возмещать в полном объеме ущерб, причиненный после этой даты в результате порчи вверенных ему ценностей.
Статья 12. Действие законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, во времени
_ 1. Согласно ч. 1 ст. 12 ТК закон или иной нормативный правовой акт, содержащий нормы трудового права, вступает в силу со дня, указанного в этом законе или ином нормативном правовом акте либо в законе или ином нормативном правовом акте, определяющем порядок введения в действие акта данного вида.
Так, согласно ст. 420 ТК настоящий Кодекс введен в действие с 1 февраля 2002 г. В соответствии со ст. 1 Федерального закона от 30 декабря 2001 г. "О введении в действие Кодекса РФ об административных правонарушениях", ряд положений которого имеют важное значение для регулирования трудовых отношений, этот Кодекс вводится в действие с 1 июля 2002 г.
Законы подлежат официальному опубликованию. Неопубликованные законы не применяются. Любые нормативные правовые акты, затрагивающие права, свободы и обязанности человека и гражданина, не могут применяться, если они не опубликованы для всеобщего сведения (ст. 15 Конституции РФ).
Порядок опубликования и вступления в силу федеральных конституционных и иных законов, актов палат Федерального Собрания установлен Федеральным законом от 14 июня 1994 г. "О порядке опубликования и вступления в силу федеральных конституционных законов, федеральных законов, актов палат Федерального Собрания" с последующими изменениями, внесенными Федеральным законом от 22 октября 1999 г. (СЗ РФ 1994. N 8. Ст. 801; 1999. N 43. Ст. 5124).
В соответствии с ч. 3 ст. 15 Конституции РФ этот Закон предусматривает следующее.
На территории РФ применяются только те федеральные конституционные законы, федеральные законы, акты палат Федерального Собрания, которые официально опубликованы (ст. 1).
Датой принятия федерального закона считается день принятия его Государственной Думой в окончательной редакции.
Датой принятия федерального конституционного закона считается день, когда он одобрен палатами Федерального Собрания в порядке, установленном Конституцией РФ (ст. 2).
Федеральные конституционные законы, федеральные законы подлежат официальному опубликованию в течение семи дней после дня их подписания Президентом РФ.
Акты палат Федерального Собрания публикуются не позднее десяти дней после дня их принятия.
Международные договоры, ратифицированные Федеральным Собранием, публикуются одновременно с федеральными законами об их ратификации (ст. 3).
Официальным опубликованием федерального конституционного закона, федерального закона, акта палат Федерального Собрания считается первая публикация его полного текста в "Парламентской газете", "Российской газете" или "Собрании законодательства РФ" (ст. 4).
Федеральные конституционные законы, федеральные законы, акты палат Федерального Собрания могут быть опубликованы в иных печатных изданиях, а также доведены до всеобщего сведения (обнародованы) по телевидению и радио, разосланы государственным органам, должностным лицам, предприятиям, учреждениям, организациям, переданы по каналам связи, распространены в машиночитаемой форме.
Законы, акты палат Федерального Собрания и иные документы могут быть опубликованы также в виде отдельного издания (ст. 5).
Федеральные конституционные законы, федеральные законы, акты палат Федерального Собрания вступают в силу одновременно на всей территории РФ по истечении десяти дней после дня их официального опубликования, если самими законами или актами палат не установлен другой порядок вступления их в силу (ст. 6).
"Собрание законодательства РФ" является официальным периодическим изданием, в котором публикуются федеральные конституционные законы, федеральные законы, акты палат Федерального Собрания, указы и распоряжения Президента РФ, постановления и распоряжения Правительства РФ, решения Конституционного Суда РФ о толковании Конституции РФ и о соответствии Конституции РФ законов, нормативных актов Президента РФ, Совета Федерации, Государственной Думы, Правительства РФ или отдельных положений перечисленных актов (ст. 7).
Публикуемые в "Собрании законодательства РФ" акты помещаются в статьях, имеющих соответствующие порядковые номера. Приложения к актам помещаются в тех же статьях, что и сами акты.
При публикации федерального конституционного закона и федерального закона указываются наименование закона, даты его принятия (одобрения) Государственной Думой и Советом Федерации, должностное лицо, его подписавшее, место и дата его подписания, регистрационный номер (ст. 9).
_ 2. Указом Президента РФ от 23 мая 1996 г. N 763 "О порядке опубликования и вступления в силу актов Президента РФ, Правительства РФ и нормативных правовых актов федеральных органов исполнительной власти" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 22. Ст. 2663; 1997. N 20. Ст. 2242; 1998. N 33. Ст. 3967) в целях приведения порядка опубликования и вступления в силу указов и распоряжений Президента РФ, постановлений и распоряжений Правительства РФ, а также нормативных правовых актов федеральных органов исполнительной власти в соответствие с Конституцией РФ, Законом РФ "О государственной тайне", Федеральными законами "О порядке опубликования и вступления в силу федеральных конституционных законов, федеральных законов, актов палат Федерального Собрания" и "Об информации, информатизации и защите информации" предусмотрено следующее.
Указы и распоряжения Президента РФ (далее именуются акты Президента РФ), постановления и распоряжения Правительства РФ (далее именуются акты Правительства РФ) подлежат обязательному официальному опубликованию, кроме актов и отдельных их положений, содержащих сведения, составляющие государственную тайну, или сведения конфиденциального характера.
Акты Президента РФ и акты Правительства РФ подлежат официальному опубликованию в "Российской газете" и "Собрании законодательства РФ" в течение десяти дней после дня их подписания.
Официальным опубликованием актов Президента РФ и актов Правительства РФ считается публикация их текстов в "Российской газете" или в "Собрании законодательства РФ".
Официальными являются также тексты актов Президента РФ и актов Правительства РФ, распространяемые в машиночитаемом виде научно-техническим центром правовой информации "Система".
Акты Президента РФ и акты Правительства РФ могут быть опубликованы в иных печатных изданиях, а также доведены до всеобщего сведения по телевидению и радио, разосланы государственным органам, органам местного самоуправления, должностным лицам, предприятиям, учреждениям, организациям, переданы по каналам связи.
Акты Президента РФ, имеющие нормативный характер, вступают в силу одновременно на всей территории РФ по истечении семи дней после дня их первого официального опубликования.
Иные акты Президента РФ, в том числе акты, содержащие сведения, составляющие государственную тайну, или сведения конфиденциального характера, вступают в силу со дня их подписания.
Акты Правительства РФ, затрагивающие права, свободы и обязанности человека и гражданина, устанавливающие правовой статус федеральных органов исполнительной власти, а также организаций, вступают в силу одновременно на всей территории РФ по истечении семи дней после дня их первого официального опубликования.
Иные акты Правительства РФ, в том числе акты, содержащие сведения, составляющие государственную тайну, или сведения конфиденциального характера, вступают в силу со дня их подписания.
В актах Президента РФ и актах Правительства РФ может быть установлен другой порядок вступления их в силу.
Нормативные правовые акты федеральных органов исполнительной власти, затрагивающие права, свободы и обязанности человека и гражданина, устанавливающие правовой статус организаций или имеющие межведомственный характер (далее именуются - нормативные правовые акты федеральных органов исполнительной власти), прошедшие государственную регистрацию в Министерстве юстиции РФ, подлежат обязательному официальному опубликованию, кроме актов или отдельных их положений, содержащих сведения, составляющие государственную тайну, или сведения конфиденциального характера.
Нормативные правовые акты федеральных органов исполнительной власти подлежат официальному опубликованию в газете "Российские вести" в течение десяти дней после дня их регистрации, а также в "Бюллетене нормативных актов федеральных органов исполнительной власти" издательства "Юридическая литература" Администрации Президента РФ. Официальным также является указанный Бюллетень, распространяемый в машиночитаемом виде научно-техническим центром правовой информации "Система".
Нормативные правовые акты федеральных органов исполнительной власти, кроме актов и отдельных их положений, содержащих сведения, составляющие государственную тайну, или сведения конфиденциального характера, не прошедшие государственную регистрацию, а также зарегистрированные, но не опубликованные в установленном порядке, не влекут правовых последствий как не вступившие в силу и не могут служить основанием для регулирования соответствующих правоотношений, применения санкций к гражданам, должностным лицам и организациям за невыполнение содержащихся в них предписаний. На указанные акты нельзя ссылаться при разрешении споров.
Нормативные правовые акты федеральных органов исполнительной власти вступают в силу одновременно на всей территории РФ по истечении десяти дней после дня их официального опубликования, если самими актами не установлен другой порядок вступления в силу. См. также приказ Министерства юстиции РФ от 17 апреля 1998 г. "Об утверждении Разъяснений о применении Правил подготовки нормативных правовых актов федеральных органов исполнительной власти и их государственной регистрации" (БНА. 1998. N 10).
Названные акты, содержащие указанные сведения и не подлежащие в связи с этим официальному опубликованию, прошедшие государственную регистрацию в Минюсте России, вступают в силу со дня государственной регистрации и присвоения номера, если самими актами не установлен более поздний срок вступления в силу (Указ Президента РФ от 16 мая 1997 г. N 490 - СЗ РФ. 1997. N 20. Ст. 2242).
Особо следует сказать об Унифицированных формах первичной учетной документации по учету труда и его оплате, утв. во исполнение постановления Правительства РФ от 8 июля 1997 г. "О первичных учетных документах" постановлением Госкомстата России от 30 октября 1997 г. N 71а в ред. постановления Госкомстата от 6 апреля 2001 г. N 26 с дополнениями от 28 января 2002 г. (БМТ. 2001. N 6). В Перечне форм первичной учетной документации, утв. этим постановлением, названы формы по учету труда и его оплаты: во-первых, по учету личного состава (приказ (распоряжение) о приеме на работу; личная карточка; учетная карточка научного работника; приказ (распоряжение) о переводе на другую работу; приказ (распоряжение) о предоставлении отпуска; приказ (распоряжение) о прекращении трудового договора (контракта); во-вторых, по учету использования рабочего времени и расчетов с персоналом по оплате труда (табель учета использования рабочего времени и расчета заработной платы; табель учета использования рабочего времени; расчетно-платежная ведомость; расчетная ведомость; платежная ведомость; лицевой счет).
Ведение первичного учета по указанным унифицированным формам первичной учетной документации установлено для юридических лиц всех форм собственности, осуществляющих деятельность в отраслях экономики.
Формы приказов (распоряжений) о приеме на работу, о переводе на другую работу, о предоставлении отпуска и о прекращении трудового договора (контракта) являются, по нашему мнению, формами правообразующих актов, затрагивающих права и законные интересы граждан.
Нормативные акты министерств и ведомств РФ, затрагивающие права и законные интересы граждан или носящие межведомственный характер, независимо от срока действия (постоянные или временные) и характера содержащихся в них сведений, не прошедшие государственную регистрацию и не опубликованные в официальных изданиях, являются незаконными и не подлежат применению. См., например: БВС РФ. 1998. N 11. С. 2; 1999. N 3. С. 6; 2000. N 10. С. 13.
Верховным Судом РФ высказано мнение о том, что в этих случаях суду достаточно установить факт нарушения порядка регистрации и опубликования нормативного акта без проверки по существу доводов о незаконности содержания обжалуемого акта. Эти доводы могут быть предметом судебного разбирательства после того, как нормативный акт будет зарегистрирован и опубликован (см.: "Некоторые вопросы судебной практики по гражданским делам" - БВС РФ. 1998. N 8. С. 15).
В связи с этим следует отметить, что в связи с отказом Министерства юстиции в государственной регистрации Госкомстат России отменил свое постановление от 29 декабря 2000 г. "Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты" (БМТ. 2001. N 4. С. 73).
_ 3. Согласно ст. 12 ТК закон или иной нормативный правовой акт, содержащий нормы трудового права, прекращает свое действие в связи с:
истечением срока его действия;
вступлением в силу другого акта равной или высшей юридической силы;
отменой (признанием утратившим силу) данного акта актом равной или высшей юридической силы.
В первом случае в самом акте должен быть указан срок его действия. Таков, например, коллективный договор, заключаемый на срок не более трех лет (ст. 43 ТК).
Введение в действие Трудового кодекса повлекло за собой признание утратившими силу отдельных законодательных актов (ст. 422 ТК). Вместе с тем признано необходимым привести в соответствие с настоящим Кодексом другие законы и иные нормативные правовые акты, действовавшие на территории РФ.
В соответствии со ст. 12 ТК закон или иной нормативный правовой акт, содержащий нормы трудового права, не имеет обратной силы и применяется к отношениям, возникшим после введения его в действие.
Действие закона или иного нормативного правового акта, содержащего нормы трудового права, распространяется на отношения, возникшие до введения его в действие, лишь в случаях, прямо предусмотренных этим актом.
В отношениях, возникших до введения в действие закона или иного нормативного правового акта, содержащего нормы трудового права, указанный закон или акт применяется к правам и обязанностям, возникшим после введения его в действие.
Статья 13. Действие законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, в пространстве
_ 1. Статья 13 ТК устанавливает порядок действия законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, в пространстве.
_ 2. Согласно ч. 1 ст. 13 ТК федеральные законы и иные нормативные правовые акты РФ, содержащие нормы трудового права, распространяются на трудовые отношения и иные непосредственно связанные с ними отношения, возникающие на всей территории РФ, если в этих законах и иных нормативных правовых актах не предусмотрено иное.
На всей территории РФ действует прежде всего настоящий Кодекс - основной федеральный закон о труде. Однако действие некоторых его норм ограничено определенными территориями (см. гл. 50 "Труд лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях").
_ 3. Законы и нормативные правовые акты субъектов Федерации и органов местного самоуправления действуют в пределах соответствующих территорий, а локальные нормативные акты организации - в пределах этой организации.
В Законе г. Москвы от 19 сентября 2001 г. N 51 "Об учете иностранной рабочей силы в городе Москве" (Вестник мэрии Москвы. 2001. N 44) сфера его действия определена следующим образом. Настоящий Закон распространяется также на отношения, хотя и начавшиеся вне территории Москвы, но продолжающиеся на ее территории; в случае если применение этого правила нарушает положения закона другого субъекта Российской Федерации, выбор приоритета между законами различных субъектов осуществляется в порядке, установленном договором между ними или федеральным законом; если федеральным законом или международным договором РФ, в выполнении которого участвует г. Москва как субъект РФ, установлены иные правила, чем те, которые содержатся в настоящем Законе, то применяются нормы федерального закона или международного договора Российской Федерации (ст. 3 Закона от 19 сентября 2001 г.).
Статья 14. Исчисление сроков
_ 1. В ст. 14 ТК содержатся три важных правила исчисления сроков, с которыми настоящий Кодекс связывает возникновение или прекращение трудовых прав и обязанностей. Течение сроков, с которыми связано возникновение трудовых прав и обязанностей, начинается с календарной даты, определяющей начало их возникновения. Таковы, например, дата начала работы (ст. 57 ТК) и совпадающая с ней дата начала испытания при приеме на работу (ст. 70 ТК), дата начала ежегодного оплачиваемого отпуска (ст. 115-120 ТК).
Иначе исчисляются сроки, с которыми настоящий Кодекс связывает прекращение трудовых прав и обязанностей. Их течение начинается на следующий день после календарной даты, которой определено окончание трудовых отношений. Например, днем увольнения считается последний день работы. Он указывается в приказе об увольнении работника и в его трудовой книжке. Поэтому прекращение трудовых прав и обязанностей начинается на следующий день после даты увольнения работника.
Наконец, сроки, исчисляемые годами, месяцами, неделями, истекают в соответствующее число последнего года, месяца или недели срока. Таковы, например, сроки испытания при приеме на работу (ст. 70 ТК), применения к работнику дисциплинарных взысканий (ст. 193) и привлечения его к материальной ответственности (ст. 248 ТК). Указанные сроки могут начинаться с любой даты. При этом в срок, исчисляемый в календарных неделях или днях, включаются и нерабочие дни.
Вместе с тем в ст. 74 ТК впервые дано легальное понятие "календарный год" (с 1 января по 31 декабря).
_ 2. В срок, исчисляемый в календарных неделях или днях (см., например, ч. 1 ст. 80 ТК), включаются и нерабочие дни.
Во всех случаях исчисления сроков, если последний день приходится на нерабочий день, то днем окончания срока считается ближайший следующий за ним рабочий день.
Глава 2. Трудовые отношения, стороны трудовых
отношений, основания возникновения трудовых отношений
Статья 15. Трудовые отношения
_ 1. В настоящем Кодексе впервые появилась специальная глава, посвященная трудовым отношениям. В соответствии с наименованием этой главы в ней дано определение указанных отношений, приведены основания их возникновения (ст. 16-19 ТК), определены стороны трудовых отношений (ст. 20 ТК), а также основные права и обязанности сторон (ст. 21-22 ТК). Данная глава является связующим звеном между основными началами трудового законодательства (гл. 1 разд. I) и трудовым договором (гл. 10-14 разд. III), а также последующими разделами Кодекса.
_ 2. В ст. 15 ТК дано определение трудовых отношений, правовое регулирование которых является одной из основных задач трудового законодательства (см. ст. 1) и которые возникают на основании трудового договора между работником и работодателем (ст. 16 и ст. 56 ТК). Статья 15 ТК определяет эти отношения как отношения, основанные на соглашении между работником и работодателем о личном выполнении работником за плату трудовой функции (работы по определенной специальности, квалификации или должности), подчинении работника правилам внутреннего трудового распорядка при обеспечении работодателем условий труда, предусмотренных трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором. Содержание указанных отношений, приведенное в ст. 15 ТК, корреспондируется в основном с правами и обязанностями сторон трудового договора, т.е. работника и работодателя (ст. 56 ТК), заключение которого влечет за собой не только возникновение указанных отношений, но и существование их во времени. Сформулированные в ст. 15 ТК обязанности работника как стороны трудового отношения (выполнение за плату трудовой функции и подчинение внутреннему трудовому распорядку организации) позволяют в спорных случаях отграничить трудовые отношения от смежных с ними гражданско-правовых отношений в сфере труда. Однако выполнение работником указанных обязанностей должно иметь место при одновременном обеспечении работодателем работнику условий труда, предусмотренных трудовым законодательством, коллективным договором (соглашениями), трудовым договором.
Статья 16. Основания возникновения трудовых отношений
_ 1. В ст. 16 ТК сформулировано важное правило, согласно которому трудовые отношения возникают между работником и работодателем на основании трудового договора, заключаемого ими в соответствии с настоящим Кодексом. Следовательно, без трудового договора трудовые отношения возникнуть не могут.
В ст. 16 ТК впервые в законодательстве сказано, что в случаях и порядке, которые установлены законом, иным нормативным правовым актом или уставом (положением) организации, трудовые отношения возникают на основании трудового договора в результате:
избрания (выборов) на должность (см. ст. 17 ТК);
избрания по конкурсу на замещение соответствующей должности (ст. 18 ТК);
назначения на должность или утверждения в должности (ст. 19 ТК);
направления на работу уполномоченными законом органами в счет установленной квоты (см. _ 2);
судебного решения о заключении трудового договора (_ 3);
фактического допущения к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя независимо от того, был ли трудовой договор надлежащим образом оформлен (см. _ 4).
Таким образом, в случаях избрания на должность, назначения на должность и в иных названных случаях для возникновения трудовых отношений необходимо заключение трудового договора.
_ 2. Для лиц, нуждающихся в повышенной социальной защищенности (инвалидов и др.), законодательство может устанавливать квоты (т.е. часть, норму от общей численности работников) для приема на работу. Так, Федеральным законом от 24 ноября 1995 г. "О социальной защите инвалидов в Российской Федерации" (СЗ РФ. 1995. N 48. Ст. 4563) установлена квота для приема инвалидов (не менее 3% к среднесписочной численности работников любых организаций, где работают более 30 человек).
В развитие названного Федерального закона соответствующие акты приняты субъектами Федерации. Таков, например, Закон Московской области от 20 июля 1999 г. "О квотировании рабочих мест для инвалидов и молодежи в Московской области". Он предусматривает, что обязательное квотирование рабочих мест вводится для трудоустройства инвалидов, имеющих рекомендации к труду; для трудоустройства молодежи (выпускников общеобразовательных учреждений, образовательных учреждений начального и среднего профессионального образования, а также лиц моложе 18 лет, особо нуждающихся в социальной защите: сироты, выпускники детских домов, дети, оставшиеся без попечения родителей, несовершеннолетние, освобожденные из воспитательно-трудовых колоний, вернувшиеся из специальных учебно-воспитательных учреждений закрытого типа).
Квота устанавливается:
для трудоустройства инвалидов - организациям, численность работников в которых составляет 30 человек и более;
для трудоустройства молодежи - организациям, численность работников в которых составляет 50 человек и более.
Размер квоты устанавливается:
а) для трудоустройства инвалидов - 3% от среднесписочной численности работников (но не менее 1 рабочего места);
б) для трудоустройства молодежи в организациях с численностью от 50 до 100 человек - 1 рабочее место, свыше 100 человек - 1% от численности работников.
Таким образом в указанных случаях трудовые отношения возникают на основании акта направления уполномоченными органами соответствующих лиц на работу и заключения с этими лицами трудового договора.
_ 3. Заключению трудового договора может предшествовать судебное решение, если лицу необоснованно отказано в приеме на работу. См. ст. 3 и 64 ТК.
_ 4. Согласно ст. 67 ТК при фактическом допущении работника к работе работодатель обязан оформить с ним трудовой договор в письменной форме не позднее трех дней со дня фактического допущения к работе. При этом имеется ввиду, что работник приступил к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя.
Статья 17. Трудовые отношения, возникающие на основании трудового договора в результате избрания (выборов) на должность
_ 1. В соответствии со ст. 17 ТК трудовые отношения на основании трудового договора в результате избрания (выборов) на должность возникают, если избрание (выборы) на должность предполагает выполнение лицом определенной трудовой функции.
О понятии трудовой функции см. ст. 56, 57 Кодекса и комментарии к ним.
_ 2. Избрание на должность предшествует заключению трудового договора, например с руководителем организации, если такой порядок предусмотрен законодательством или уставом (положением) организации. См. Федеральные законы от 26 декабря 1995 г. "Об акционерных обществах" (СЗ РФ. 1996. N 1. Ст. 1); от 8 февраля 1998 г. "Об обществах с ограниченной ответственностью" (СЗ РФ. 1998. N 7. Ст. 785); от 19 июля 1998 г. "Об особенностях правового положения акционерных обществ работников (народных предприятий)" (СЗ РФ. 1998. N 30. Ст. 3611), а также ст. 275 ТК и комментарий к ней.
Избрание на должность предшествует заключению трудового договора с деканом факультета и заведующим кафедрой образовательного учреждения высшего профессионального образования - ст. 20 Федерального закона от 19 июля 1996 г. (22 августа 1996 г.) N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 35. Ст. 4135).
Статья 18. Трудовые отношения, возникающие на основании трудового договора в результате избрания по конкурсу
_ 1. Статья 18 ТК (в отличие от ст. 17 ТК) гласит, что заключению трудового договора предшествует не избрание (выборы) на должность, а избрание по конкурсу. При этом законом, иным нормативным правовым актом или уставом (положением) организации должны быть определены: а) перечень должностей, подлежащих замещению по конкурсу; б) порядок конкурсного избрания на указанные должности.
_ 2. В порядке, установленном ст. 18 ТК, в трудовые отношения вступают, например, руководители федеральных государственных унитарных предприятий - постановление Правительства РФ от 16 марта 2000 г. N 234 "О порядке заключения контрактов и аттестации руководителей федеральных государственных унитарных предприятий" с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 19 июля 2001 г. N 543 и Положение о проведении конкурса на замещение должности руководителя федерального государственного унитарного предприятия (СЗ РФ. 2000. N 13. Ст. 1373; 2001. N 31. Ст. 3281); некоторые государственные служащие (государственные должности государственной службы 2-5 групп категории "В") - Федеральный закон от 5 июля 1995 г. (31 июля 1995 г.) N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990); научно-педагогические работники образовательных учреждений высшего профессионального образования - Федеральный закон от 19 июля 1996 г. (22 августа 1996 г.) N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 35. Ст. 4135) и Положение о порядке замещения должностей профессорско-преподавательского состава образовательных учреждений высшего профессионального образования Российской Федерации, утв. приказом Минобразования России от 6 августа 1999 г. N 167 (БНА. 1999. N 39).
Статья 19. Трудовые отношения, возникающие на основании трудового договора в результате назначения на должность или утверждения в должности
_ 1. Согласно ст. 19 ТК заключению трудового договора может предшествовать назначение на должность или утверждение в должности, если это предусмотрено законом, иным нормативно-правовым актом или уставом (положением) организации.
_ 2. Указанный порядок возникновения трудовых отношений предусмотрен специальными актами для отдельных категорий работников. Например, для некоторых государственных служащих - ст. 21 Федерального закона от 31 июля 1995 г. "Об основах государственной службы Российской Федерации" - для руководителей представительств и филиалов (ст. 55 ГК).
Указанный порядок предусмотрен также во многих уставах (положениях) организаций (см., например, постановление Правительства РФ от 12 апреля 1994 г. N 314 "Об утверждении устава акционерного общества "Аэрофлот - Российские международные авиалинии" - СЗ РФ. 1994. N 2. Ст. 111).
Статья 20. Стороны трудовых отношений
_ 1. Статья 20 ТК посвящена сторонам трудовых отношений: работнику и работодателю. Они же являются и сторонами трудового договора (ст. 56 ТК), заключение которого влечет за собой возникновение названных отношений (ст. 16 ТК).
_ 2. Согласно ст. 20 ТК работник - физическое лицо, вступившее в трудовые отношения, т.е. заключившее трудовой договор с работодателем.
По гражданскому законодательству (гл. 3 ГК) физическими лицами являются граждане, обладающие гражданской правоспособностью и гражданской дееспособностью.
Согласно ст. 17 ГК под гражданской правоспособностью понимается способность гражданина иметь гражданские права (право на имя, на жительство, на занятие любой, не запрещенной законом деятельностью, и т.д.) (см. ст. 18).
Правоспособность гражданина возникает в момент его рождения и прекращается со смертью (ч. 2 ст. 17 ГК).
Под дееспособностью гражданина понимается его способность своими действиями приобретать и осуществлять гражданские права, создавать для себя гражданские обязанности и исполнять их (ст. 21 ГК).
Гражданская дееспособность возникает в полном объеме с наступлением совершеннолетия, т.е. по достижении 18-летнего возраста. Никто не может быть ограничен в правоспособности и дееспособности иначе, как в случаях и в порядке, установленных законом (ч. 1 ст. 22 ГК). Несовершеннолетние в возрасте от 14 до 18 лет по общему правилу совершают сделки с письменного согласия своих законных представителей - родителей, усыновителей или попечителей (ч. 1 ст. 26 ГК).
Однако они вправе самостоятельно распоряжаться своим заработком и иными доходами, а по достижении 16 лет быть членами кооперативов в соответствии с законами о кооперативах (ст. 26 ГК).
Таковы некоторые важнейшие положения гражданского законодательства о физических лицах и их гражданской правоспособности и гражданской дееспособности.
В трудовом законодательстве понятия "трудовая правоспособность" и "трудовая дееспособность" отсутствуют. Однако предусмотренный в ст. 15 и 56 ТК принцип личного исполнения трудовых обязанностей означает, что физическое лицо, заключившее трудовой договор, своими личными действиями осуществляет трудовую функцию, т.е. выполняет работу, обусловленную этим договором, и самостоятельно отвечает за свои действия.
При этом в Трудовом кодексе особо решается вопрос о возрасте, по достижении которого допускается заключение трудового договора с гражданином в качестве работника, а следовательно, и о наличии у физического лица трудовой право дееспособности (см. ст. 63 ТК).
_ 3. В качестве работодателя может выступать физическое или юридическое лицо.
Возможность выступления физического лица в качестве работодателя объясняется в условиях перехода к рыночной экономике тем, что гражданин вправе заниматься предпринимательской деятельностью без образования юридического лица с момента государственной регистрации в качестве индивидуального предпринимателя (ч. 1 ст. 23 ГК).
Такой гражданин отвечает по своим обязательствам (в том числе перед работниками) всем принадлежащим ему имуществом за исключением имущества, на которое в соответствии с законом не может быть обращено взыскание (ч. 1 ст. 24 ГК). При этом несовершеннолетний, достигший 16 лет, может быть согласно ст. 27 ГК объявлен полностью дееспособным, если он работает по трудовому договору или с согласия родителей, усыновителей или попечителя занимается предпринимательской деятельностью. Таким образом, физическое лицо вправе заключать в качестве работодателя индивидуальные трудовые договоры:
а) для удовлетворения своих личных потребностей (что было известно трудовому законодательству и ранее - см. Положение об условиях труда лиц, работающих у граждан по договорам, утв. постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 28 апреля 1987 г. - Бюллетень Госкомтруда СССР. 1987. N 12);
б) для извлечения прибыли, если физическое лицо зарегистрировано в установленном порядке в качестве индивидуального предпринимателя, что стало возможным лишь в условиях перехода к рыночной экономике.
Особенности регулирования труда работников, работающих у работодателей - физических лиц, предусмотрены в гл. 48 ТК.
В этой главе не проводятся различия между физическими лицами, которые могут заключать указанные трудовые договоры. По нашему мнению, физическое лицо вправе в качестве работодателя заключать трудовой договор для удовлетворения своих личных потребностей по достижении 18-летнего возраста, а если оно имеет заработок или иные источники дохода, то по достижении 14-летнего возраста. Что же касается трудовых договоров второго вида, то право на их заключение должно быть предоставлено лишь индивидуальным предпринимателям, достигшим 18 лет (независимо от объявления их полностью дееспособными до достижения указанного возраста). Такой вывод вытекает из гл. 42 ТК, предусматривающей повышенную охрану труда работников в возрасте до 18 лет.
Однако Трудовой кодекс не решает вопроса о возрасте физического лица, по достижении которого он вправе выступать в качестве работодателя.
Поскольку физическое лицо, достигшие 14-летнего возраста, вправе самостоятельно распоряжаться своим заработком и иными доходами, оно вправе заключать в качестве работодателя индивидуальные трудовые договоры для удовлетворения своих личных потребностей.
Иначе следует решать вопрос о праве физического лица заключать в качестве работодателя индивидуальные трудовые договоры для извлечения прибыли. Таким правом может обладать лишь гражданин, достигший 18-летнего возраста.
Сказанное логически вытекает из особенностей правового положения указанных лиц, предусмотренных настоящим Кодексом (гл. 42).
_ 4. В подавляющем большинстве случаев в качестве работодателя выступает организация - юридическое лицо.
Согласно ст. 48 ГК юридическим лицом признается организация, которая имеет в собственности, хозяйственном ведении или оперативном управлении обособленное имущество и отвечает по своим обязательствам этим имуществом, может от своего имени приобретать и осуществлять имущественные и личные неимущественные права, нести обязанности, быть истцом и ответчиком в суде.
Юридические лица должны иметь самостоятельный баланс или смету.
Юридическое лицо может иметь гражданские права, соответствующие целям деятельности, предусмотренным в его учредительных документах, и нести связанные с этой деятельностью обязанности (ч. 1 ст. 49 ГК). Юридическое лицо может быть ограничено в правах лишь в случаях и в порядке, предусмотренных законом (ч. 2 ст. 49 ГК).
Правоспособность юридического лица возникает в день его регистрации и прекращается в момент завершения его ликвидации (ч. 3 ст. 49 ГК, ст. 51 ГК, ст. 63 ГК).
Государственная регистрация юридических лиц осуществляется в соответствии с Федеральным законом от 8 августа 2001 г. (СЗ РФ. 2001. N 33 (ч. 1). Ст. 3431), который введен в действие с 1 июля 2002 г.
Юридическое лицо действует на основании устава, либо учредительного договора и устава, либо только учредительного договора. В случаях, предусмотренных законом, юридическое лицо может действовать на основании общего положения об организациях данного вида (ч. 1 ст. 52 ГК).
В соответствии со ст. 53 ГК юридическое лицо приобретает права и принимает на себя обязанности (в том числе и по трудовому договору) через свои органы, действующие в соответствии с законом, иными правовыми актами и учредительными документами.
Порядок назначения или избрания органов юридического лица определяется законом и учредительными документами. Особенности правового регулирования труда руководителя организации и членов ее коллегиального исполнительного органа предусмотрены в гл. 43 ТК.
_ 5. В ст. 20 ТК сказано, что в случаях, установленных федеральными законами, в качестве работодателя (помимо юридических и физических лиц) может выступать и иной субъект, наделенный правом заключать трудовые договоры.
В соответствии со ст. 3 Федерального закона от 19 мая 1995 г. "Об общественных объединениях" (СЗ РФ. 1995. N 21. Ст. 1930) профсоюзы могут действовать без государственной регистрации, и следовательно, без приобретения прав юридического лица. Однако это не лишает их права выступать в качестве работодателя.
Согласно ч. 2 ст. 23 ГК глава крестьянского (фермерского) хозяйства, осуществляющего деятельность без образования юридического лица, признается предпринимателем с момента государственной регистрации крестьянского (фермерского) хозяйства.
Однако если индивидуальный предприниматель отвечает по обязательствам, вытекающим в том числе из трудового договора, всем принадлежащим ему имуществом, то по обязательствам, вытекающим из соглашений, подписанным главой крестьянского (фермерского) хозяйства, отвечает не лично его глава, а само хозяйство.
Согласно ст. 257 ГК имущество крестьянского (фермерского) хозяйства принадлежит его членам на праве совместной собственности, если законом или договором между ними не установлено иное. В совместной собственности членов крестьянского (фермерского) хозяйства находятся предоставленный в собственность этому хозяйству или приобретенный земельный участок, насаждения, хозяйственные и иные постройки, мелиоративные и другие сооружения, продуктивный и рабочий скот, птица, сельскохозяйственная и иная техника и оборудование, транспортные средства, инвентарь и другое имущество, приобретенное для хозяйства на общие средства его членов.
Плоды, продукция и доходы, полученные в результате деятельности крестьянского (фермерского) хозяйства, являются общим имуществом членов этого хозяйства.
Разумеется, правовое регулирование отношений лиц, заключивших трудовые договоры с крестьянским (фермерским) хозяйством, весьма специфично. Однако эта специфика, вытекающая из особенностей работодателя, а также характера и условий труда в различных отраслях сельского хозяйства, пока не получила соответствующего закрепления в законодательстве.
Редакция ст. 20 ТК позволяет сделать вывод, что в качестве работодателя могут выступать не только организации - юридические лица, но и их обособленные структурные подразделения.
Согласно ст. 55 ГК таковыми могут быть представительства и филиалы.
Представительство - обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения, которое представляет интересы юридического лица и осуществляет их защиту.
Филиалом является обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения и осуществляющее все его функции или их часть, в том числе функции представительства.
Представительства и филиалы не являются юридическими лицами. Они наделяются имуществом создавшим их юридическим лицом и действуют на основании утвержденных им положений. Руководители таких подразделений назначаются юридическим лицом и действуют на основании его доверенности. Представительства и филиалы должны быть указаны в учредительных документах создавшего их юридического лица.
Сказанное позволяет сделать вывод о том, что филиалы и представительства фактически выступают в качестве стороны трудовых отношений при одновременном наличии следующих условий:
1. Названные структурные подразделения указаны в учредительных документах создавшего их юридического лица.
2. Юридическое лицо предоставило право руководителям этих подразделений принимать и увольнять работников.
3. Указанные подразделения наделены юридическим лицом необходимыми средствами для выплаты работникам заработной платы и создания им соответствующих условий труда.
В связи с этим следует подчеркнуть, что согласно ст. 81 ТК в случае прекращения деятельности филиала, представительства, расположенных в другой местности, расторжение трудовых договоров с работниками этих структурных подразделений производится по правилам, предусмотренным для случаев ликвидации организации.
Вместе с тем в случае нехватки у филиала, представительства средств на выплату работникам заработной платы и создания им соответствующих условий труда юридическое лицо должно нести дополнительную ответственность, что вытекает из ч. 1 ст. 56 ГК и, по нашему мнению, должно быть зафиксировано в Трудовом кодексе.
В настоящее время по обязательствам учреждений, финансируемых полностью или частично собственником (учредителем), вытекающим из трудовых отношений, последний несет дополнительную ответственность в установленном законом порядке (ст. 20 ТК).
Более того, организация - юридическое лицо в случаях, предусмотренных гражданским законодательством, несет ответственность за другое юридическое лицо. Так, согласно ст. 105 ГК основное общество (товарищество), которое имеет право давать дочернему обществу обязательное для него указание, отвечает солидарно (т.е. совместно) с дочерним обществом по сделкам, заключенным последним во исполнение таких указаний.
В случае несостоятельности (банкротства) дочернего общества по вине основного общества (товарищества) последнее несет субсидиарную ответственность (т.е. дополнительную) по его долгам.
Хозяйственное общество признается дочерним, если другое (основное) хозяйственное общество или товарищество в силу преобладающего участия в его уставном капитале, либо в соответствии с заключенным между ними договором, либо иным образом имеет возможность влиять на решения, принимаемые таким обществом.
_ 6. Статья 20 ТК предусматривает, что права и обязанности работодателя в трудовых отношениях осуществляются: а) физическим лицом, являющимся работодателем (см. _ 2, 3); б) органами управления юридического лица (см. _ 4) или уполномоченными ими лицами в порядке установленном законами, иными нормативными правовыми актами, учредительными документами юридического лица (организации) и локальными нормативными актами.
Из сказанного следует, что работодатель - физическое лицо само осуществляет свои права и обязанности в трудовых отношениях (см. ст. 21 ТК) и несет за их осуществление самостоятельную ответственность.
Что же касается юридического лица, то оно для реализации своих прав и обязанностей (см. ст. 22 ТК) вправе создать специальные органы или назначить из числа своих руководящих работников уполномоченных для этого лиц.
По общему правилу (ст. 273 ТК), функции организации осуществляются ее руководителем - физическим лицом, которое в соответствии с законом или учредительными документами организации руководит ею, в том числе единолично. См. также Федеральный закон от 26 декабря 1995 г. "Об акционерных обществах" (СЗ РФ. 1996. N 1. Ст. 1), Федеральный закон от 8 февраля 1998 г. "Об обществах с ограниченной ответственностью" (СЗ РФ. 1998. N 7. Ст. 785).
Руководитель организации вправе передать исполнение своих отдельных прав и обязанностей другим работникам (путем издания соответствующего приказа). Однако это не освобождает его от ответственности за соблюдение трудового законодательства в данной организации.
Статья 21. Основные права и обязанности работника
_ 1. Статья 21 ТК предусматривает основные трудовые права и обязанности работника. Правам работника соответствуют обязанности работодателя, а обязанностям работника - права работодателя (ст. 22 ТК).
В ст. 21 ТК получили дальнейшее развитие ряд основных принципов правового регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений, закрепленных в ст. 2 ТК.
_ 2. Положения ст. 21 ТК конкретизированы в правилах, содержащихся в последующих главах настоящего Кодекса, иных федеральных законах и других нормативных правовых актах.
Так, права работника на заключение, изменение и расторжение трудового договора рассматриваются в гл. 10-13 настоящего Кодекса, а применительно к отдельным категориям работников (например, государственным служащим) - в специальных законах. О праве работника на предоставление ему работы, обусловленной трудовым договором, сказано в ст. 56 ТК.
Конкретизация права работника на рабочее место, соответствующее условиям, предусмотренным государственными стандартами организации и безопасности труда, дана в разд. Х "Охрана труда" настоящего Кодекса.
Право работника на своевременное и в полном объеме получение заработной платы закреплено в ст. 56 ТК; о необходимости соответствия заработной платы квалификации работника, сложности труда, количеству и качеству выполненной работы сказано в разд. VI "Оплата и нормирование труда" ТК.
Право работника на отдых детализировано в разд. V "Время отдыха" ТК.
О праве на полную достоверную информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на рабочем месте сказано в ст. 219 ТК.
Право работника на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации регламентировано в разд. IX ТК и иных специальных актах.
Аналогичным образом в законодательстве и иных нормативных актах конкретизированы и обязанности работника, в общей форме сформулированные в ст. 21 ТК. Их детальный анализ будет дан в комментариях к соответствующим статьям настоящего Кодекса.
Статья 22. Основные права и обязанности работодателя
В ст. 22 ТК закреплены основные права и обязанности работодателя. Аналогичная статья в КЗоТ отсутствовала.
Включение в настоящий Кодекс статьи, специально посвященной правам и обязанностям работодателя, вытекает из целей и задач трудового законодательства, сформулированных в ст. 1 ТК.
Исходя из двустороннего характера трудовых отношений, ст. 22 ТК предусматривает право работодателя заключать, изменять и расторгать трудовые договоры с работниками. Аналогичное право последних закреплено в ст. 21 ТК.
Вместе с тем основанным на трудовом договоре правам работодателя соответствуют обязанности работника, а обязанностям работодателя - права работника.
Так, праву работодателя требовать от работника соблюдения правил внутреннего трудового распорядка корреспондирует обязанность работника соблюдать указанные правила (ст. 21 и ст. 56 ТК), а обязанности работодателя предоставлять работнику работу, обусловленную трудовым договором, - право работника на предоставление ему указанной работы.
Права и обязанности работодателя, сформулированные в ст. 22 ТК, конкретизированы в соответствующих статьях настоящего Кодекса и иных актах (см. _ 2 комментария к ст. 21 ТК).
Часть вторая
Раздел II. Социальное партнерство в сфере труда
Глава 3. Общие понятия
Статья 23. Понятие социального партнерства
_ 1. Успешное развитие демократических институтов и прежде всего институтов плюралистической демократии требует создания общественных систем, позволяющих наиболее полно удовлетворять интересы всех слоев общества.
Особое место здесь занимает социально-трудовая сфера. Происходящие в данной сфере процессы во многом определяют не только экономическую, но и политическую стабильность общества, позволяют оценить эффективность проводимых в стране социально-экономических преобразований.
Мировая практика и практика МОТ постепенно пришли к отказу от радикальных способов решения проблем, возникающих в социально-трудовой сфере, к необходимости ведения социального диалога, учету интересов всех участников производственного процесса.
Этим и вызваны к жизни системы социального партнерства как метода согласования различных социально-групповых интересов и регулирования конфликтов между ними, системы институтов и процедур такого согласования и регулирования. Цель социального партнерства - достижение социального мира и дальнейшее эффективное социально-экономическое развитие.
Основой системы социального партнерства являются:
признание необходимости существования в обществе разных социальных групп со своими специфическими функциями, с различными интересами, способными порождать конфликты;
признание возможности разрешать эти конфликты путем достижения взаимоприемлемого компромисса, отвечающего перспективным задачам общественного развития.
Исходя из этого, в самом общем виде социальное партнерство понимается как система взаимодействия основных агентов рынка труда, позволяющая наиболее эффективно учитывать основные интересы работников (и их представителей), работодателей (и их представителей) и государства при регулировании социально-трудовых отношений.
В современных условиях социальное партнерство выступает как способ согласования интересов различных групп при разрешении возникающих противоречий и предотвращении конфликтов в социально-трудовой сфере.
Становление системы социального партнерства - достаточно длительный и сложный процесс. Это отчасти объясняется тем, что в РФ законодательство о социальном партнерстве пришлось создавать практически с "чистого листа". В прежнее время понятия "социальные партнеры", "трипартизм" и некоторые другие почти не употреблялись, так как в соответствии с официальной доктриной при социализме не формируется гражданское общество, а также не возникают основания для социальных конфликтов и противоречий.
Реализация экономических и социальных реформ привела к ослаблению роли государства в социально-трудовой сфере, снижению социальной защищенности граждан. Соответственно и развитие законодательства о социальном партнерстве получило достаточно мощный стимул.
Теперь уже никем не оспаривается, что система социального партнерства - это наиболее эффективный способ достижения социального мира, поддержания оптимального баланса интересов работодателей и работников, обеспечения стабильности гражданского общества.
_ 2. Впервые в комментируемой статье Трудового кодекса на федеральном уровне дается законодательное закрепление понятия "социальное партнерство". Оно отражает основные признаки системы социального партнерства как системы взаимоотношений между работниками (их представителями), работодателями (их представителями), органами государственной власти, органами местного самоуправления, направленной на обеспечение согласования интересов работников и работодателей.
_ 3. Социальное партнерство может быть двусторонним, когда в этих процессах участвуют работники и их представители, работодатели и их представители. То есть в диалог вступают две стороны, непосредственно взаимодействующие в производственном процессе, и имеющие достаточно противоречивые интересы. Работники заинтересованы в стабильных трудовых отношениях, высокой заработной плате, выплачиваемой регулярно, в получении социально-бытовых и иных льгот за счет работодателя. Работодатель, в свою очередь, заинтересован в получении максимальной прибыли, выплате дивидендов, снижении затрат на организацию производства. Как видим, каждый участник производственного процесса стремится удовлетворить собственные интересы, игнорирование которых противоположной стороной влечет нестабильность трудовых отношений для работников и снижение уровня прибыли и уменьшение инвестиций в производство для работодателей.
Для предотвращения подобных негативных явлений предусматриваются различные формы социального партнерства - ведение коллективных переговоров, заключение коллективных договоров, реализация систем участия работников в управлении организацией, участие представителей работников и работодателей в досудебном разрешении трудовых споров и др. (см. ст. 27 ТК и комментарий к ней).
Двусторонняя модель социального партнерства возникает на уровне организации.
_ 4. Социальное партнерство становится трехсторонним, когда возникает необходимость согласования интересов работников и работодателей на территориальном, региональном, отраслевом и общенациональном уровнях.
Так, например, для обеспечения регулирования социально-трудовых отношений, ведения коллективных переговоров и подготовки соответствующих проектов соглашений на федеральном уровне образуется постоянно действующая Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений. Членами РТК являются представители общероссийских объединений профсоюзов, общероссийских объединений работодателей, Правительства РФ.
В субъектах РФ могут образовываться трехсторонние комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, деятельность которых осуществляется в соответствии с законами субъектов РФ.
На территориальном уровне могут образовываться трехсторонние комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, деятельность которых осуществляется в соответствии с законами субъектов РФ, положениями об этих комиссиях, утверждаемыми представительными органами местного самоуправления.
На отраслевом уровне могут образовываться комиссии для ведения коллективных переговоров, подготовки проектов отраслевых (межотраслевых) соглашений и их заключения. Отраслевые комиссии могут образовываться как на федеральном уровне, так и на уровне субъекта РФ.
Как видим, в процессе подготовки проектов соглашений, проведения коллективных переговоров и др. выступают три стороны: работники, работодатели и органы государственной власти и управления.
_ 5. Государство занимает особое место в системе социального партнерства. Во-первых, именно государство принимает законы и иные нормативные правовые акты, определяющие правила и процедуры форм социального партнерства, определяет правовое положение его участников - объединений работодателей и объединений работников, формы и методы представительства и т.п. Во-вторых, государство может выступать в качестве посредника при разрешении конфликтов между социальными партнерами. И, в-третьих, само государство выступает в качестве социального партнера, являясь, например, стороной коллективных соглашений определенного уровня.
При определении положения сторон социального партнерства государство устанавливает правовые рамки их деятельности и обеспечивает необходимую законодательную регламентацию. Кроме того, государство создает условия для реализации работниками и работодателями права на объединение, т.е. на создание ассоциаций и союзов для достижения целей, определяемых уставами таких союзов и объединений.
Иными словами, государство создает предпосылки для легитимного формирования институтов гражданского общества.
Органы государственной власти и органы местного самоуправления, как правило, не берут на себя никаких обязательств при заключении соглашений. Их задачей являются стимулирование и координация переговорного процесса, обеспечение единообразия при установлении условий труда в данной местности, отрасли и пр.
Такое положение дает основание говорить о них как об особых участниках процессов социального партнерства, помогающих сторонам достичь взаимоприемлемых компромиссов, прийти к соглашению и, в конечном итоге, к достижению необходимого для успешного экономического развития социального мира.
_ 6. Тем не менее, органы государственной власти и органы местного самоуправления рассматриваются в качестве сторон социального партнерства, принимающих на себя в ряде случаев определенные обязательства. Во-первых, органы государственной власти и органы местного самоуправления могут выступать в качестве работодателей (в том случае, если речь идет о государственных (муниципальных) унитарных или казенных предприятиях). Здесь участие государственного органа (или органа местного самоуправления) необходимо, так как государственные (муниципальные) унитарные предприятия не являются собственниками имущества, которое закреплено за ними на праве полного хозяйственного ведения или оперативного управления.
Контроль органов государственной власти и органов местного самоуправления необходим для того, чтобы работодатели брали на себя реальные обязательства, согласованные с собственником имущества и не ущемляющие интересы государства.
Во-вторых, органы государственной власти или местного самоуправления могут быть уполномочены на представительство. Здесь речь может идти о том, что ряд организаций различных организационно-правовых форм, объединенных единством территории, отраслевым признаком и пр., уполномочил орган государственной власти или орган местного самоуправления от их имени заключить территориальное, региональное или отраслевое соглашение. В данном случае правовой статус таких органов будет близок к статусу объединений работодателей соответствующего уровня.
_ 7. В связи с особой актуальностью проблем социального партнерства еще до принятия Трудового кодекса в ряде субъектов РФ были разработаны и приняты собственные законы о социальном партнерстве.
Так, например, в Москве действует Закон от 22 октября 1997 г. "О социальном партнерстве" (в ред. Законов Москвы от 19 февраля 2001 г. и от 16 января 2002 г.), определяющий правовые основы становления, организации, функционирования, укрепления и развития системы социального партнерства в г. Москве с целью регулирования социально-трудовых и связанных с ними экономических отношений и достижения общественного согласия.
В Московской области действует Закон от 31 марта 1999 г. "О социальном партнерстве в Московской области" (в ред. Закона от 3 декабря 1999 г.), устанавливающий правовую основу договорного регулирования социально-трудовых отношений, развития и функционирования системы социального партнерства в Московской области.
Действие данного Закона распространяется на работников и их представителей, работодателей и их представителей, органы исполнительной государственной власти и органы местного самоуправления Московской области.
18 февраля 1999 г. принят Закон Республики Татарстан "О социальном партнерстве", которым определяются правовые основы и порядок функционирования системы социального партнерства в Республике Татарстан с целью регулирования социально-трудовых и связанных с ними экономических отношений и достижения общественного согласия.
В настоящее время данные законодательные акты сохраняют свое действие в части, не противоречащей комментируемому Кодексу, а в дальнейшем должны быть приведены в соответствие с ним.
Это обусловлено положениями ст. 76 Конституции РФ, предусматривающей, что по предметам совместного ведения РФ и субъектов РФ издаются федеральные законы и принимаемые в соответствии с ними законы и иные нормативные правовые акты субъектов РФ.
В случае противоречия между федеральным законом и иным актом, изданным в РФ, действует федеральный закон.
Статья 24. Основные принципы социального партнерства
_ 1. Впервые на федеральном уровне законодательное закрепление получили и принципы социального партнерства как основополагающие положения, определяющие характер и общую направленность правового регулирования отношений, складывающихся при осуществлении социального диалога.
Определяя принципы социального партнерства, законодатель в полной мере учел мировую практику и опыт Международной организации труда, конвенции и рекомендации которой предполагают наличие в национальном законодательстве норм, регламентирующих право на создание объединений как работниками, так и работодателями, право на ведение коллективных переговоров, право сторон самостоятельно определять предмет переговоров, а также норм, обеспечивающих гарантии реализации представителями работников своих прав.
Это прежде всего нормы Конвенции N 87 "О свободе ассоциаций и защите права на организацию", предусматривающей возможность создания союзов и ассоциаций для представительства и защиты своих интересов как работниками, так и работодателями; Конвенции N 144 "О трехсторонних консультациях для содействия применению международных трудовых норм", предполагающей трехстороннее сотрудничество между представителями правительства, предпринимателей и трудящихся; Рекомендации N 129 "О связях на предприятии" и др.
_ 2. Приведенные в комментируемой статье Кодекса принципы соответствуют целям и задачам социального партнерства, способствуют его реализации, характеризуют самих социальных партнеров.
Принцип равноправия сторон означает прежде всего предоставление сторонам социального партнерства равных прав для вступления в коллективные переговоры, обсуждения вопросов регулирования социально-трудовых отношений. Стороны несут и равную ответственность за невыполнение принятых на себя обязательств и достигнутых договоренностей.
Любая сторона социального партнерства может начать процедуру коллективных переговоров (см. ст. 36 и комментарий к ней), предложить перечень вопросов, подлежащих обсуждению (см. ст. 37 и комментарий к ней), требовать предоставления информации, необходимой для коллективно-договорного регулирования социально-трудовых отношений.
Законодательное закрепление данного принципа представляется весьма важным, так как только равноправные партнеры могут вести конструктивный диалог и принимать решения, соответствующие демократическим принципам.
_ 3. Вступая в переговоры, стороны должны признавать и учитывать наличие определенных интересов, удовлетворение которых и есть во многом побудительная причина для развития системы социального партнерства.
Стороны должны внимательно изучить позицию партнера по переговорам для того, чтобы выявить точки соприкосновения и найти основу для взаимоприемлемого компромисса.
_ 4. Достичь договоренности возможно лишь в том случае, если обе стороны хотят прийти к согласию. Каждая из сторон социально-трудовых отношений должна представлять, что объединяющим фактором являются существование и успешная деятельность самой организации. Работа в организации является источником средств существования для работников. Успешное функционирование организации в целом является источником прибыли для работодателя.
Именно поэтому требования работников должны быть сбалансированными для того, чтобы не поставить организацию на грань банкротства. Такими же должны быть и требования работодателей (учредителей, участников, акционеров). Они должны заботиться о процветании организации в целом, которое невозможно в том случае, если работники недовольны своими заработками, предоставляемыми льготами и компенсациями, сопротивляются внедрению новых технологий и пр.
Основой для заинтересованности сторон социального партнерства в договорных отношениях на уровне выше организации являются экономический рост и социальная стабильность, необходимые для успешной реализации социально-экономических реформ и повышения уровня жизни.
_ 5. Государство, как уже указывалось (см. комментарий к статье 23 ТК), создает реальные политические, экономические и законодательные предпосылки для реализации форм социального партнерства.
Прежде всего, укрепляя демократические институты, способствуя развитию гражданского общества, государство в лице своих органов стимулирует социальных партнеров к достижению своих целей не путем создания конфликтных ситуаций, а путем демократических процедур и поиска компромиссов, необходимых для конструктивного диалога и эффективного социально-экономического развития.
Государство определяет правовую природу объединений работников и работодателей, содействует коллективным переговорам и развитию политики связей в организации, устанавливает повышенные гарантии для более слабой стороны - работников, вводит ответственность за нарушение достигнутых сторонами договоренностей.
Государство участвует в процессах трехстороннего регулирования социально-трудовых отношений, обеспечивая деятельность органов социального партнерства (см. ст. 35 ТК и комментарий к ней), а также контролируя соблюдение достигнутых договоренностей.
_ 6. Принцип законности в социальном партнерстве реализуется в трех направлениях.
Во-первых, при коллективно-договорном регулировании социально-трудовых отношений сторонам необходимо соблюдать требования законов и иных нормативных правовых актов.
Во-вторых, представительные органы работников и работодателей (т.е. представители сторон социального партнерства) должны формироваться по правилам, устанавливаемым действующим законодательством. Их компетенция определяется законами, уставами, иными внутренними документами организаций и общественных объединений.
В-третьих, процедуры коллективных переговоров должны проводиться по правилам, определенным комментируемым Кодексом, стороны могут принимать локальные акты, уточняющие законодательство.
Акты, принимаемые сторонами в переговорном процессе, также должны соответствовать действующему законодательству как по форме, так и по существу.
В соответствии со ст. 8 ТК работодатель принимает локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, в пределах своей компетенции в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями.
В случаях, предусмотренных Трудовым кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, работодатель при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, учитывает мнение представительного органа работников.
Коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, по согласованию с представительным органом работников.
Локальные нормативные акты, ухудшающие положение работников по сравнению с трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями либо принятые без соблюдения предусмотренного Кодексом порядка учета мнения представительного органа работников, являются недействительными. В таких случаях применяются законы или иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права.
Иными словами, если принятый локальный нормативный акт не соответствует процедуре его принятия или содержит нормы, ухудшающие положение работников по сравнению с действующим законодательством, то данный акт не может применяться.
_ 7. Трудовой кодекс закрепляет, что стороны социального партнерства должны обладать определенными полномочиями в переговорном процессе. Сторона социального партнерства, вступившая в социальный диалог без соответствующих полномочий, заведомо обречена на неудачу: достигнутые ею договоренности не могут быть исполнены, так как нет никаких гарантий в том, что подобный неполномочный представитель действительно выражает волю или интересы работников или работодателей.
Полномочность представителей стороны социального партнерства может основываться на положениях закона, уставов, иных внутренних документах организаций.
Так, представителями работников в социальном партнерстве являются профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских профсоюзов, или иные представители, избираемые работниками.
Право профессиональных союзов представлять и защищать интересы работников закрепляется помимо Трудового кодекса Федеральным законом от 8 декабря 1995 г. (12 января 1996 г.) N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" (СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 148; ВКС. 2002. N 3).
Для того, чтобы подтвердить свою полномочность в организации, профессиональный союз должен представить работодателю устав профсоюза (или протокол собрания работников об учреждении в данной организации профессионального союза, в том случае, если профсоюз не обладает правами юридического лица), положение о первичной профсоюзной организации, документы о том, что данный профсоюз объединяет более половины работников организации, протокол общего собрания работников, уполномочивающих данную профсоюзную организацию представлять их интересы или заявления работников, не являющихся членами профсоюза (см. ст. 30 ТК и комментарий к ней).
При отсутствии в организации первичной профсоюзной организации, а также при наличии профсоюзной организации, объединяющей менее половины работников, на общем собрании (конференции) работники могут поручить представление своих интересов указанной профсоюзной организации либо иному представителю.
В данном случае подтверждением полномочности такого не профсоюзного представителя является протокол общего собрания работников, уполномочивших его на представительство (см. ст. 31 ТК и комментарий к ней).
Представителями работодателя при проведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора являются руководитель организации или уполномоченные им лица.
Руководитель является лицом, без доверенности действующим от имени организации. В силу этого его полномочия подтверждаются внутренними документами организации, а также приказом о вступлении в должность.
Руководитель организации может поручить иным лицам, осуществляющим организационно-управленческие функции в организации, представлять интересы работодателя. В данном случае таким лицам выдается специальная доверенность или издается приказ, уполномочивающий их на представительство.
Представителями работодателя в организации могут быть и иные органы, которым в соответствии с уставом или иными документами предоставлено такое право (см. ст. 33 ТК и комментарий к ней).
При проведении коллективных переговоров, заключении или изменении соглашений, разрешении коллективных трудовых споров по поводу их заключения или изменения, а также при формировании и осуществлении деятельности комиссий по регулированию социально-трудовых отношений интересы работодателей представляют соответствующие объединения работодателей.
_ 8. Стороны социального партнерства должны обладать определенной свободой при обсуждении вопросов, входящих в сферу труда. Законодатель отказывается от установления какого-то специального перечня вопросов, обязательного для обсуждения или запрещенного к обсуждению. Стороны свободны в выборе вопросов регулирования социально-трудовых отношений. Данный принцип является важной гарантией дальнейшего развития демократических институтов и укрепления всей системы социального партнерства.
_ 9. Обязательства, принимаемые сторонами, должны быть добровольными, так как сотрудничество невозможно, если одна из сторон принимает решение под давлением или принуждением.
Добровольным является и сам социальный диалог, так как стороны не могут быть административными мерами принуждены к ведению коллективных переговоров, заключению коллективных договоров и соглашений, участию в иных формах социального партнерства.
_ 10. Обязательства, принимаемые сторонами, должны быть реальными, в противном случае их реализация на практике становится невозможной, а переговорный процесс фикцией.
Это означает, что стороны должны взвешенно и серьезно подходить к переговорному процессу, ставить перед собой выполнимые задачи, обмениваться реальной информацией, представлять экономические возможности организации, учитывать состояние отрасли и экономики в целом.
_ 11. Эффективность процессов социального партнерства зависит от обязательности исполнения принимаемых решений. Так, законодатель устанавливает не только ответственность за нарушение или невыполнение норм коллективного договора или соглашения, но и ряд норм, стимулирующих стороны к исполнению принятых на себя обязательств. Например, предоставляя работодателю право в случае изменения технологических или организационных условий труда в одностороннем порядке изменять существенные условия труда, закрепленные в трудовом договоре с работником, законодатель прямо запрещает введение изменений существенных условий трудового договора, ухудшающих положение работника по сравнению с условиями коллективного договора, соглашения (см. ст. 73 ТК и комментарий к ней).
_ 12. Законодатель предоставляет сторонам социального партнерства, а также специально уполномоченным органам право осуществлять контроль за исполнением взаимных обязательств.
Так, в соответствии со ст. 51 ТК контроль за выполнением коллективного договора, соглашения осуществляется сторонами социального партнерства, их представителями, соответствующими органами по труду.
Очень важным является право сторон требовать для осуществления указанного контроля необходимую для этого информацию.
_ 13. Законодатель устанавливает ответственность сторон социального партнерства и их представителей за уклонение от участия в коллективных переговорах по заключению, изменению коллективного договора, соглашения или невыполнение по их вине коллективных договоров, соглашений (см. ст. 54 ТК и комментарий к ней).
_ 14. Как видим, приведенные в комментируемой статье принципы социального партнерства характеризуют как сами процессы социального партнерства, так и его стороны.
Статья 25. Стороны социального партнерства
_ 1. Комментируемая статья предусматривает, что стороны социального партнерства - работники и работодатели участвуют в системе социального партнерства как непосредственно, так и через своих представителей, которые действуют от имени и в интересах сторон.
_ 2. Как уже указывалось, представители сторон должны обладать необходимыми полномочиями, только в этом случае на них может быть возложена ответственность как на стороны социального партнерства.
_ 3. Государственные органы могут выступать в качестве стороны социального партнерства только в тех случаях, когда они прямо уполномочены на представительство или когда это специально предусмотрено федеральным законом (о роли государства в системе социального партнерства см. ст. 23 ТК и комментарий к ней).
Статья 26. Система социального партнерства
_ 1. Комментируемая статья выделяет уровни социального партнерства. Эти уровни выделяются прежде всего по территориальному признаку. Однородность социально-трудовых проблем, возникающих в отраслях, позволяет выделить и отраслевой уровень социального партнерства.
_ 2. Федеральный уровень устанавливает основы регулирования отношений в сфере труда в РФ. На этом уровне заключается Генеральное соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством РФ. В Генеральном соглашении содержатся общие принципы регулирования социально-трудовых отношений на федеральном уровне.
В частности, Генеральное соглашение на 2002-2004 годы предусматривает, что в целях дальнейшего развития системы социального партнерства стороны обязуются проводить трехсторонние консультации по вопросам разработки и реализации социально-экономической политики, предварительное обсуждение проектов федеральных законов и иных нормативных правовых актов в области социально-трудовых отношений, федеральных программ в сфере труда, занятости населения, миграции рабочей силы и социального обеспечения.
_ 3. Региональный уровень устанавливает основы регулирования отношений в сфере труда в субъекте РФ. Соответственно на региональном уровне заключается региональное соглашение, устанавливающее общие принципы регулирования труда на уровне субъекта РФ.
Так, ст. 1 Закона Москвы "О социальном партнерстве" определяет, что Московское трехстороннее соглашение - правовой акт, устанавливающий общие принципы регулирования социально-трудовых и связанных с ними экономических отношений в г. Москве как субъекте РФ, социальные нормативы и программы, нормы оплаты и другие условия труда, социальные гарантии и льготы на территории г. Москвы, взаимные обязательства, заключаемые Правительством Москвы, объединением (объединениями, ассоциациями) профсоюзов Москвы, объединением (объединениями, ассоциациями) работодателей Москвы в пределах их компетенции.
_ 4. Отраслевой уровень устанавливает основы регулирования отношений в сфере труда в отрасли (отраслях). На отраслевом уровне заключается отраслевое (межотраслевое) тарифное соглашение, которое устанавливает нормы оплаты и другие условия труда, а также социальные гарантии и льготы для работников отрасли (отраслей).
Так, в соответствии со ст. 1 Закона Москвы "О социальном партнерстве" в Москве могут заключаться городские отраслевые (межотраслевые), профессиональные соглашения - правовые акты, устанавливающие нормы оплаты и другие условия труда, а также социальные гарантии и льготы для работников определенной отрасли (нескольких отраслей), профессий, заключаемые отраслевыми профсоюзами, профсоюзами, созданными по профессиональному признаку, объединениями (ассоциациями) работодателей, действующими в Москве, и соответствующими отраслевыми органами Московской городской администрации.
_ 5. Территориальный уровень устанавливает основы регулирования отношений в сфере труда в муниципальном образовании.
Заключаемое территориальное соглашение устанавливает условия труда, а также социальные гарантии и льготы, связанные с территориальными особенностями города, района, другого административно-территориального образования.
Так, в соответствии со ст. 2 Закона Чувашской Республики от 16 апреля 1999 г. "О социальном партнерстве" территориальное соглашение - правовой акт, устанавливающий условия труда, а также социальные гарантии и льготы, связанные с территориальными особенностями в городе (районе) Чувашской Республики, заключаемый между территориальными объединениями профсоюзов, территориальными объединениями работодателей и органами местного самоуправления.
_ 6. Уровень организации устанавливает конкретные взаимные обязательства в сфере труда между работниками и работодателем.
На этом уровне не только заключаются коллективные договоры, но и проводятся консультации между работниками и работодателями, происходит обмен информацией. На данном уровне работники могут осуществить право на участие в управлении организацией, что также имеет большое значение для достижения социального мира и процессов согласования интересов работников и работодателей.
_ 7. На каждом уровне социального партнерства достигаются цели обеспечения эффективного регулирования социально-трудовых отношений и формирования механизмов такого регулирования, гражданского согласия в обществе на основе учета интересов всех участников социального партнерства.
Статья 27. Формы социального партнерства
_ 1. Комментируемая статья закрепляет уже известные и довольно часто используемые формы социального партнерства, такие, как проведение коллективных переговоров и подготовка проектов коллективных договоров и их заключение, проведение консультаций с работниками и их представителями по вопросам регулирования трудовых отношений, участие работников в управлении организацией.
Данные формы социального партнерства являются достаточно традиционными и тесно связаны между собой.
Коллективно-договорное регулирование традиционно играет наиболее заметную роль в системе социального партнерства.
Именно путем коллективно-договорного регулирования происходят конкретизация, уточнение централизованно установленных норм, что позволяет максимально учесть интересы работников организаций, а в конечном итоге добиться наибольшей эффективности трудового законодательства.
Для того чтобы стороны социального партнерства смогли сесть за стол переговоров, работникам и их представителям должна быть предоставлена информация об общих условиях приема на работу, перевода и увольнения, структуре организации и системах управления, об аттестации рабочих мест, о возможностях профессионального обучения и перспективах продвижения по работе, об общих условиях труда, правилах и нормах по технике безопасности, о процедурах, установленных для рассмотрения жалоб и заявлений работников, о процедурах досудебного урегулирования трудовых споров (как коллективных, так и индивидуальных), о социально-бытовых льготах и преимуществах для работников (медицинское обслуживание, здравоохранение, столовые, жилищные условия, условия отдыха, условия для хранения сбережений и банковское обслуживание и т.д.), об общем положении организации и перспективах или планах ее дальнейшего развития.
Помимо этого работодатель обязан разъяснять работникам решения, которые могут прямо или косвенно повлиять на положение работников и др.
_ 2. Некоторые вопросы по применению норм трудового права, изданию локальных актов решаются после проведения консультаций с представительными органами работников. Консультации с представительными органами работников являются важной формой социального партнерства, так как позволяют его сторонам согласовать свои позиции и прийти к соглашению, не прибегая к таким крайним мерам, как забастовка, приостановка работы, массовые увольнения работников.
Проводя консультации с работниками и их представителями, работодатель признает в работниках равноправного партнера, имеющего право высказать свое мнение по вопросам, непосредственно затрагивающим его интересы, а также связанным с эффективностью производства.
_ 3. На достижение взаимоприемлемого результата и выработку компромиссного решения направлена и такая форма социального партнерства, как участие представителей работников и работодателей в досудебном разрешении трудовых споров. При этом законодатель имеет в виду разрешение как индивидуальных, так и коллективных споров.
Трудовой кодекс определяет индивидуальный трудовой спор как неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров (см. ст. 381 ТК и комментарий к ней).
Досудебное рассмотрение индивидуального трудового спора осуществляется комиссиями по трудовым спорам.
Согласно ст. 384 ТК комиссии по трудовым спорам образуются по инициативе работников и (или) работодателя из равного числа представителей работников и работодателя. Представители работников в комиссию по трудовым спорам избираются общим собранием (конференцией) работников организации или делегируются представительным органом работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) работников организации.
Представители работодателя назначаются в комиссию руководителем организации.
Иными словами, комиссия по рассмотрению трудовых споров является разновидностью органа социального партнерства. Ее целью являются не только досудебное урегулирование спора, но и поиск взаимоприемлемого для сторон этого спора компромисса.
Коллективный трудовой спор понимается как неурегулированные разногласия между работниками (их представителями) и работодателями (их представителями) по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии актов, содержащих нормы трудового права, в организациях.
Для разрешения коллективного трудового спора применяются примирительные процедуры, т.е. рассмотрение коллективного трудового спора в целях его разрешения примирительной комиссией, с участием посредника и (или) в трудовом арбитраже.
Примирительные процедуры необходимы для того, чтобы стороны нашли устраивающее их решение возникшего конфликта, могли конструктивно сотрудничать для достижения социального мира и наиболее полного удовлетворения интересов социальных партнеров.
_ 4. На достижение цели повышения социальной активности работников и усиления взаимодействия работников и работодателя в процессе производства направлена такая форма социального партнерства, как участие работников в управлении организацией. Ее закрепление в Трудовом кодексе представляется весьма актуальной, поскольку данная форма предоставляет работникам возможность вести диалог с работодателем по вопросам, непосредственно затрагивающим их интересы в ежедневной производственной деятельности, влиять на принимаемые работодателем решения.
Общепризнанно, что управление производственной системой эффективно лишь тогда, когда все ее субъекты заинтересованы в успехе дела. Участие работников в управлении организацией и выработке управленческих решений, непосредственно их затрагивающих, может привести к росту производительности и к уменьшению противостояния между руководством организацией и ее персоналом. Более того, понимание сути, методов и форм участия работников в управлении помогает пролить свет на широкий круг вопросов, связанных с отношениями на производстве и организацией индустриального общества.
_ 5. Комментируемая статья не содержит исчерпывающего перечня форм социального партнерства. Это означает, что помимо перечисленных форм социальным партнерам предоставляется возможность использовать и иные формы социального партнерства.
Прежде всего к таким формам можно отнести все формы, закрепленные Федеральным законом от 12 января 1996 г. "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" и реализуемые, соответственно, при непосредственном участии профсоюзов.
Так, в соответствии со ст. 11 данного Закона проекты законодательных актов, затрагивающих социально-трудовые права работников, рассматриваются федеральными органами государственной власти с учетом предложений общероссийских профсоюзов и их объединений (ассоциаций).
Проекты нормативных правовых актов, затрагивающих социально-трудовые права работников, рассматриваются и принимаются органами исполнительной власти, органами местного самоуправления с учетом мнения соответствующих профсоюзов.
Профсоюзы вправе выступать с предложениями о принятии соответствующими органами государственной власти законов и иных нормативных правовых актов, касающихся социально-трудовой сферы.
Иными словами, акты, затрагивающие права и интересы работников в социально-трудовой сфере, должны проходить "правовую экспертизу" в профессиональных союзах соответствующего уровня. При этом органы законодательной и исполнительной власти не вправе произвольно отбросить мнение, высказанное профсоюзом. Если оно отклоняется, профсоюзу должно быть направлено об этом мотивированное заключение.
Профессиональным союзам предоставляется право участвовать в рассмотрении органами государственной власти, органами местного самоуправления, а также работодателями, их объединениями (союзами, ассоциациями), другими общественными объединениями своих предложений.
Профессиональные союзы имеют право участвовать в разработке различных государственных программ, например программы содействия занятости населения.
Согласно ст. 12 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" профсоюзы имеют право вносить на рассмотрение органов местного самоуправления предложения о перенесении сроков или временном прекращении реализации мероприятий, связанных с массовым высвобождением работников.
Статья 15 Федерального закона о профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности устанавливает, что отношения профсоюзов с работодателями, их объединениями (союзами, ассоциациями), органами государственной власти и органами местного самоуправления строятся на основе социального партнерства и взаимодействия сторон трудовых отношений, их представителей, а также на основе системы коллективных договоров, соглашений.
Профсоюзы вправе участвовать в выборах органов государственной власти и органов местного самоуправления в соответствии с федеральным законодательством и законодательством субъектов РФ.
Профсоюзы имеют равные с другими социальными партнерами права на паритетное участие в управлении государственными фондами социального страхования, занятости, медицинского страхования, пенсионным и другими фондами, формируемыми за счет страховых взносов, а также имеют право на профсоюзный контроль за использованием средств этих фондов. Уставы (положения) этих фондов утверждаются по согласованию с общероссийскими объединениями (ассоциациями) профсоюзов либо с соответствующими общероссийскими профсоюзами.
Профсоюзы осуществляют организацию и проведение оздоровительных мероприятий среди членов профсоюза и их семей. Размеры средств на эти цели определяются органом управления (правлением) Фонда социального страхования РФ по представлению соответствующих профсоюзов.
Профсоюзы вправе осуществлять взаимодействие с органами государственной власти, органами местного самоуправления, объединениями (союзами, ассоциациями) и организациями по развитию санаторно-курортного лечения, учреждений отдыха, туризма, массовой физической культуры и спорта.
_ 6. Законодательство субъектов РФ может предусматривать иные формы социального партнерства, дополняющие формы, закрепленные в комментируемой статье Кодекса.
Так, ст. 5 Закона Московской области от 31 марта 1999 г. N 15/99-ОЗ "О социальном партнерстве в Московской области" в ред. от 3 декабря 1999 г. в качестве основных форм социального партнерства в Московской области закрепляет:
переговоры и консультации;
разработку, принятие и реализацию совместных решений;
заключение коллективных договоров, соглашений;
взаимное информирование Сторон о выполнении принятых обязательств.
Как видим, законодатель Московской области допускает не только участие социальных партнеров в обсуждении принимаемых решений в социально-трудовой сфере, но и предполагает совместное принятие решений всеми сторонами социального партнерства.
_ 7. Стороны социального партнерства на уровне организации могут закреплять используемые ими формы социального партнерства в уставах, иных локальных актах организации, а также в коллективных договорах.
Статья 28. Особенности применения норм настоящего раздела
_ 1. Статья 55 Конституции РФ предусматривает, что права и свободы человека и гражданина могут быть ограничены только федеральным законом и только в той мере, в какой это необходимо в целях защиты основ конституционного строя, нравственности, здоровья, прав и законных интересов других лиц, обеспечения обороны страны и безопасности государства.
Данная норма чаще всего применяется к государственным служащим, работникам военных и военизированных органов и организаций, органов внутренних дел, учреждений и органов безопасности, органов налоговой полиции, органов уголовно-исполнительной системы, таможенных органов и дипломатических представительств РФ.
Деятельность перечисленных категорий работников обеспечивает защиту основ конституционного строя, нравственности, здоровья, прав и законных интересов других лиц, обеспечивает обороноспособность страны и безопасность государства.
Именно в силу этого необходимо законодательное закрепление некоторых ограничений, применяемых к данным категориям работников при реализации ими прав на участие в различных формах социального партнерства.
_ 2. Установление в комментируемой и некоторых других статьях Трудового кодекса (см., например, ст. 413 и комментарий к ней) ограничений для отдельных категорий работников на участие в системе социального партнерства не только опирается на положения ст. 55 Конституции РФ, но и соответствует международной практике. Так, Конвенция МОТ N 151 "О трудовых отношениях на государственной службе" содержит указание на то, что национальные законы или правила должны определять, в какой мере гарантии, предоставляемые работникам, будут применяться к вооруженным силам и полиции.
Кроме того, рассматриваемая Конвенция содержит норму о том, что государственные служащие пользуются, как и другие трудящиеся, гражданскими и политическими правами для нормального осуществления свободы объединения при единственном условии соблюдения обязательств, вытекающих из их статуса и характера выполняемых функций.
Так, государственные служащие вправе создавать профессиональные объединения, пользоваться защитой от любых дискриминационных действий, направленных на ущемление свободы объединений в области занятости.
Государственные служащие могут вести коллективные переговоры с органами государственной власти, заключать коллективные договоры, вносить в установленном порядке предложения по совершенствованию работы государственного органа и пр.
_ 3. В настоящее время в РФ отсутствует специальное законодательство, определяющее особенности участия государственных служащих, работников военных и военизированных органов и организаций, органов внутренних дел, учреждений и органов безопасности, органов налоговой полиции, органов уголовно-исполнительной системы, таможенных органов и дипломатических представительств РФ в системах социального партнерства.
Во избежание неоправданного ущемления прав данной категории работников необходимы разработка и принятие специальных законов, определяющих для них особенности реализации норм Трудового кодекса, регламентирующих вопросы социального партнерства.
Глава 4. Представители работников и работодателей
Статья 29. Представители работников
_ 1. Статья 29 ТК определяет, каким органам предоставляется право быть представителями работников в социальном партнерстве. Это прежде всего профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских профсоюзов, а также иные представители, избираемые работниками.
При этом вопрос о том, какой именно представитель будет участвовать в социальном партнерстве от имени работников, зависит от желания работников, представительности профессионального союза и уровня системы социального партнерства.
_ 2. Право профессиональных союзов на представительство и защиту социально-трудовых прав и интересов работников закреплено в Федеральном законе от 12 января 1996 г. "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности". Статья 11 указанного Закона определяет, что профсоюзы, их объединения (ассоциации), первичные профсоюзные организации и их органы представляют и защищают права и интересы членов профсоюзов по вопросам индивидуальных трудовых и связанных с трудом отношений, а в области коллективных прав и интересов - указанные права и интересы работников независимо от членства в профсоюзах в случае наделения их полномочиями на представительство в установленном порядке.
Иными словами, для того чтобы осуществлять право на представительство и защиту интересов работников в коллективных трудовых отношениях, профессиональные союзы должны быть наделены соответствующими правами законодателем (на федеральном, региональном, отраслевом, территориальном уровнях) или работниками (на уровне организации).
_ 3. Федеральный закон от 12 января 1996 г. "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" устанавливает следующую иерархию профсоюзных органов:
общероссийский профсоюз - добровольное объединение членов профсоюза - работников одной или нескольких отраслей деятельности, связанных общими социально-трудовыми и профессиональными интересами, действующее на всей территории РФ или на территориях более половины субъектов РФ либо объединяющее не менее половины общего числа работников одной или нескольких отраслей деятельности;
общероссийское объединение (ассоциация) профсоюзов - добровольное объединение общероссийских профсоюзов, территориальных объединений (ассоциаций) организаций профсоюзов, действующее на всей территории РФ или на территориях более половины субъектов РФ;
межрегиональный профсоюз - добровольное объединение членов профсоюза - работников одной или нескольких отраслей деятельности, действующее на территориях менее половины субъектов РФ;
межрегиональное объединение (ассоциация) организаций профсоюзов - добровольное объединение межрегиональных профсоюзов и (или) территориальных объединений (ассоциаций) организаций профсоюзов, действующее на территориях менее половины субъектов РФ;
территориальное объединение (ассоциация) организаций профсоюзов - добровольное объединение организаций профсоюзов, действующее, как правило, на территории одного субъекта РФ либо на территории города или района;
территориальная организация профсоюза - добровольное объединение членов первичных профсоюзных организаций одного профсоюза, действующее на территории одного субъекта РФ, либо на территориях нескольких субъектов РФ, либо на территории города или района.
Перечисленные организации вправе представлять интересы работников при проведении коллективных переговоров о заключении и изменении соглашений, разрешении коллективных трудовых споров по поводу изменения соглашений, осуществления контроля за их выполнением, а также при формировании и осуществлении деятельности комиссий по регулированию социально-трудовых отношений, т.е. участвовать в социальном партнерстве на федеральном, региональном, отраслевом и территориальном уровнях.
Такое решение соответствует международной практике, предоставляющей право участия в социальном партнерстве на уровне выше организации только профессиональным союзам и их объединениям.
_ 4. На уровне организации представителями работников могут быть:
первичная профсоюзная организация - добровольное объединение членов профсоюза, работающих, как правило, на одном предприятии, в одном учреждении, одной организации независимо от форм собственности и подчиненности, действующее на основании положения, принятого им в соответствии с уставом, или на основании общего положения о первичной профсоюзной организации соответствующего профсоюза;
иные избираемые работниками представительные органы.
Как первичная профсоюзная организация, так и иные органы, избираемые работниками, могут представлять интересы последних при проведении коллективных переговоров, заключении и изменении коллективного договора, осуществлении контроля за его выполнением, а также при реализации права на участие работников в управлении организацией, рассмотрении трудовых споров работников с работодателем.
Как видим, на уровне организации законодатель наделяет первичную профсоюзную организацию и иные представительные органы, избираемые работниками, равными правами. То есть независимо от того, какой орган будет представлять и защищать интересы работников в социально-трудовых отношениях на уровне организации, работодатель не вправе ограничивать их права, установленные законодательством, в том числе отказываться от ведения коллективных переговоров, заключения коллективных договоров, проведения консультаций с представителями работников, предоставления им информации, необходимой для ведения коллективных переговоров и осуществления контроля за исполнением коллективного договора, учитывать мнение представительного органа в тех случаях, когда это необходимо в соответствии с законодательством, и пр.
_ 5. Законодатель предусматривает возможность существования не профсоюзных представителей только на уровне организации. На других уровнях социального партнерства не профсоюзные представители, избираемые работниками, участия не принимают.
Статья 30. Представители интересов работников, не являющихся членами профсоюза
_ 1. Законодатель предоставляет право работникам, не являющимся членами профсоюза, определить, какой орган будет представлять их интересы в коллективных трудовых отношениях. Комментируемая статья Кодекса предоставляет работникам возможность уполномочить на представительство своих интересов при ведении коллективных переговоров, заключении и изменении коллективного договора, осуществление участия в управлении организацией и другой орган первичной профсоюзной организации. Для этого работники - не члены профсоюза должны принять специальное решение о предоставлении первичной профсоюзной организации полномочий на представительство, если такая организация объединяет менее половины работников. Такое решение должно быть зафиксировано в протоколе собрания работников (конференции представителей работников).
Если речь идет о представительстве интересов отдельных работников - не членов профсоюза, то они должны написать в первичную профсоюзную организацию заявление или выдать доверенность профсоюзному представителю. Такая доверенность может быть выдана в простой письменной форме.
Фактом, подтверждающим правомочность первичной профсоюзной организации на представительство работников, не являющихся членами профсоюза, может служить и перечисление по заявлению таких работников денежных средств из заработной платы указанных работников (см. ст. 377 ТК и комментарий к ней).
_ 2. Полномочие первичной профсоюзной организации на представительство и защиту интересов работников в коллективных трудовых отношениях закрепляется в ст. 11 Федерального закона от 12 января 1996 г. "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" (см. комментарий к ст. 29 ТК).
_ 3. На уровне организации первичная профсоюзная организация может быть уполномочена на реализацию любых форм социального партнерства. От имени уполномочивших их на представительство работников первичная профсоюзная организация имеет право:
вступать в коллективные переговоры по подготовке проекта коллективного договора и его заключению;
проводить консультации с работодателем по вопросам регулирования трудовых и иных тесно связанных с ними отношений;
проводить консультации с работодателем по вопросам прекращения трудовых отношений с работниками;
контролировать соблюдение действующего законодательства при выработке работодателем локальных актов, затрагивающих трудовые права работников;
участвовать в досудебном разбирательстве трудовых споров;
решать иные вопросы в соответствии с действующим законодательством.
Первичная профсоюзная организация имеет право участвовать от имени работников и в управлении организацией. Так, ст. 16 Федерального закона о профессиональных союзах предоставляет первичной профсоюзной организации по уполномочию работников иметь своих представителей в коллегиальных органах управления организацией.
Статья 31. Иные представители работников
_ 1. Образование не профсоюзных представительных органов работников является правом работников и не может быть никем ограничено.
В соответствии с Конвенцией МОТ N 135 "О защите прав представителей работников на предприятии и предоставляемых им возможностях" под представителями работников понимаются:
представители профессиональных союзов, а именно представители, назначенные или избранные профессиональными союзами или членами таких профсоюзов;
выборные представители, а именно представители, свободно избранные работниками предприятия в соответствии с положениями национального законодательства, или правил, или коллективных договоров.
Конвенция предусматривает, что функции не профсоюзных представителей не могут включать деятельность, которая признана в качестве исключительной прерогативы профессиональных союзов в соответствующей стране.
Как уже было показано, ст. 29 ТК определяет, какая деятельность является исключительной для профессиональных союзов (участие в социальном партнерстве на уровнях выше организации).
_ 2. Законодатель исходит из принципа сотрудничества всех представительных органов работников. Этот принцип закреплен в положении ч. 2 комментируемой статьи, предусматривающей, что наличие иного представителя не может являться препятствием для осуществления профсоюзной организацией своих полномочий.
Данная норма основывается на положениях ст. 5 Конвенции N 135, согласно которым наличие выборных представителей не должно использоваться для подрыва позиции заинтересованных профсоюзов или их представителей. Государство должно принимать соответствующие меры для того, чтобы поощрять сотрудничество по всем соответствующим вопросам между выборными представителями и заинтересованными профсоюзами и их представителями.
Развивая положения Конвенции, Федеральный закон от 12 января 1996 г. "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" предусматривает, что отношения профсоюзов, первичных профсоюзных организаций и их органов с другими представительными органами работников в организации строятся на основе сотрудничества.
Основой для такого сотрудничества являются права и законные интересы работников, представлять и защищать которые призваны как профсоюзы, так и иные представительные органы работников.
Сотрудничество и взаимодействие профсоюзных организаций и иных представительных органов, создаваемых работниками, может выражаться в различных формах, таких, например, как создание проекта коллективного договора, выработка программ совместных действий, реализация различных систем участия в управлении организациями, выявление общих задач, решение которых необходимо для улучшения социально-бытовых и иных вопросов, имеющих важное значение для работников, согласование мер по предотвращению массовых высвобождений работников и пр.
Профессиональные союзы и иные представительные органы могут создавать различные органы (комиссии и комитеты) для того, чтобы в повседневной работе постоянно взаимодействовать при реализации поставленных целей и задач.
Профсоюзы имеют право выдвигать кандидатуры своих представителей для избрания в иные представительные органы работников в организации.
_ 3. На уровне организации наряду с профсоюзами могут действовать иные, избранные работниками представительные органы. Правоприменительная практика до настоящего времени складывалась таким образом, что эти органы играют скорее вспомогательную роль и не составляют какой-либо конкуренции традиционным профессиональным союзам.
Тем не менее, необходимо прояснить правовой статус избранных работниками представительных органов. Данные органы являются органами общественной самодеятельности, образуемыми в соответствии со ст. 12 Федерального закона "Об общественных объединениях". Законодатель определяет орган общественной самодеятельности как не имеющее членства общественное объединение, целью которого является совместное решение различных социальных проблем, возникающих у граждан по месту жительства, работы или учебы, направленное на удовлетворение потребностей неограниченного круга лиц, чьи интересы связаны с достижением уставных целей и реализацией программ органа общественной самодеятельности по месту его создания.
Орган общественной самодеятельности формируется по инициативе граждан, заинтересованных в решении указанных проблем, и строит свою работу на основе самоуправления в соответствии с уставом, принятым на собрании учредителей. Орган общественной самодеятельности не имеет над собой вышестоящих органов или организаций.
В случае государственной регистрации органа общественной самодеятельности данный орган приобретает права и принимает на себя обязанности юридического лица в соответствии с уставом.
Орган общественной самодеятельности должен быть образован на общем собрании и представлять интересы всех работников. Как показывает мировая практика, данные органы образуются для реализации права работников на участие в управлении организацией или коллективно-договорного регулирования трудовых отношений. Как в первом, так и во втором случаях, такие органы при их создании должны быть наделены соответствующими полномочиями, закрепленными в протоколе собрания или в уставе такого органа. В РФ к таким органам следует отнести советы трудовых коллективов, которые до настоящего времени сохранили свои позиции в организациях.
Следует еще раз отметить: несмотря на то, что органам общественной самодеятельности предоставлено право ведения коллективных переговоров и реализации права на участие работников в управлении организацией, они не играют сколько-нибудь заметной роли в данных процессах.
_ 4. Поскольку законодатель наделяет первичную профсоюзную организацию и представительные органы, избираемые работниками в организации, равными правами (см. ст. 29 ТК и комментарий к ней), то нет оснований говорить о наличии у первичной профсоюзной организации каких-то исключительных полномочий, которые могут быть реализованы в организации только профессиональными союзами.
Статья 32. Обязанности работодателя по созданию условий, обеспечивающих деятельность представителей работников
_ 1. Обязанность работодателя по созданию условий, необходимых для деятельности представителей работников, является гарантией реализации представительными органами имеющихся у них прав и полномочий.
Представительные органы, осуществляя свою деятельность на территории работодателя, должны иметь право на помещение, пользование средствами внутренней связи и информации, копировальной техникой. Представительные органы должны иметь место для размещения информации о своей деятельности и о планируемых мероприятиях, при этом данное место должно быть доступным для всех работников.
_ 2. Конкретные обязанности работодателя по созданию условий, обеспечивающих деятельность представительных органов в организации, закреплены в ст. 377 ТК.
Кроме того, такие обязанности закрепляются в заключаемых сторонами коллективных договорах и соглашениях.
_ 3. Статья 28 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" предусматривает, что работодатель предоставляет профсоюзам, действующим в организации, в бесплатное пользование необходимые для их деятельности оборудование, помещения, транспортные средства и средства связи в соответствии с коллективным договором, соглашением.
Работодатель может передавать в бесплатное пользование профсоюзам находящиеся на балансе организации либо арендуемые ею здания, сооружения, помещения и другие объекты, а также базы отдыха, спортивные и оздоровительные центры, необходимые для организации отдыха, ведения культурно-просветительной, физкультурно-оздоровительной работы с работниками и членами их семей. При этом хозяйственное содержание, ремонт, отопление, освещение, уборка, охрана, а также оборудование указанных объектов осуществляются организацией, если иное не предусмотрено коллективным договором, соглашением.
Перечень объектов и размеры отчислений профсоюзу средств на проведение им социально-культурной и иной работы в организации определяются в порядке и на условиях, установленных федеральным законодательством, законодательством субъектов РФ, коллективным договором, соглашением.
При наличии письменных заявлений работников, являющихся членами профсоюза, работодатель ежемесячно и бесплатно перечисляет на счет профсоюза членские профсоюзные взносы из заработной платы работников в соответствии с коллективным договором, соглашением. Работодатель не вправе задерживать перечисление указанных средств.
В организациях, в которых профсоюзами заключены коллективные договоры, соглашения или на которые распространяется действие отраслевых (межотраслевых) тарифных соглашений, работодатели по письменному заявлению работников, не являющихся членами профсоюза, ежемесячно перечисляют на счета профсоюзов денежные средства из заработной платы указанных работников на условиях и в порядке, установленных коллективными договорами, отраслевыми (межотраслевыми) тарифными соглашениями. В случае, если в организации действует несколько профсоюзов, участвовавших в подписании коллективного договора или отраслевого (межотраслевого) тарифного соглашения, денежные средства перечисляются на счета этих профсоюзов пропорционально числу их членов.
_ 4. При реализации работодателем обязанности, закрепленной комментируемой статьей, не имеет значения, сколько представителей и какие представители осуществляют свою деятельность в данной организации.
Статья 33. Представители работодателей
_ 1. Комментируемая статья определяет, что представителем работодателя на уровне организации является ее руководитель или уполномоченные им лица.
Руководитель организации понимается как физическое лицо, которое в соответствии с законом или учредительными документами организации осуществляет руководство этой организацией, в том числе выполняет функции ее единоличного исполнительного органа (см. ст. 273 ТК и комментарий к ней).
Руководитель без доверенности действует от имени организации, представляет ее интересы как во внешних, гражданско-правовых отношениях, так и в трудовых отношениях с работниками.
Право руководителя издавать приказы и распоряжения, обязательные для всех работников организации, а также вступать в коллективные трудовые отношения от имени работодателя, как правило, закрепляется в уставе организации, принимаемых на его основе локальных нормативных актах, например в положении о единоличном исполнительном органе акционерного общества, а также в трудовых договорах, заключаемых между руководителем и управляемой им организацией.
_ 2. Вместе с тем законодательство предусматривает случаи, когда руководство организацией передается управляющему - индивидуальному предпринимателю или управляющей организации, а также в случае проведения в отношении организации процедур банкротства - арбитражному управляющему. В данном случае, несмотря на то, что деятельность таких лиц и организаций по управлению юридическим лицом находится вне сферы действия трудового законодательства, управляющие - индивидуальные предприниматели, арбитражные управляющие и управляющие организации в сфере социального партнерства рассматриваются законодателем как представители работодателя.
Индивидуальные предприниматели выступают в этом процессе так же, как и обычные руководители, т.е. действуют без доверенности, в пределах своей компетенции, определенной законом, уставом, локальными актами и заключенными договорами, а в управляющих организациях складывается иная ситуация.
Поскольку управляющая организация реализует переданные ей полномочия по управлению юридическим лицом через своих работников, то она выдает доверенность одному из таких лиц, в которой и уполномочивает последнего на представительство интересов работодателя в коллективных трудовых отношениях.
_ 3. Только руководитель организации, как правило, имеет право действовать от ее имени без доверенности. Те лица, которым он в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, учредительными документами организации и локальными нормативными актами делегирует свое право быть представителем работодателя при проведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора, должны иметь доверенность или специально изданный документ (например, приказ), подтверждающий их полномочия.
Получить полномочия на представительство от руководителя может любое лицо. Практика показывает, что в основном это лица, традиционно относимые к "администрации", т.е. выполняющие определенные организационно-управленческие функции по отношению к другим работникам.
_ 4. Для участия в формах социального партнерства, охватывающих местный, отраслевой, региональный и национальный уровень, создаются объединения работодателей.
Объединения работодателей являются весьма важным субъектом социального партнерства. Они выполняют значительную роль в жизни общества. Объединяя производителей, организаторов производства, подобные союзы помогают представителям финансово-промышленных групп, имеющих свои вполне определенные интересы в социально-трудовой сфере, более четко сформулировать те задачи, которые могут быть решены путем коллективно-договорного регулирования, определить позицию предпринимателей как социальных партнеров работников и государства при достижении социальной стабильности и социального мира.
Комментируемая статья определяет объединение работодателей как некоммерческую организацию, объединяющую на добровольной основе работодателей для представительства интересов и защиты прав своих членов во взаимоотношениях с профсоюзами, органами государственной власти и местного самоуправления.
Особенности правового положения объединения работодателей устанавливаются федеральным законом. На сегодняшний день - это Федеральный закон от 12 января 1996 г. "О некоммерческих организациях", который определяет порядок создания и деятельности некоммерческих объединений юридических лиц.
Наиболее предпочтительной для объединения работодателей представляется форма некоммерческого партнерства. Оно определяется законодателем как основанная на членстве некоммерческая организация, учрежденная гражданами и (или) юридическими лицами для содействия ее членам в осуществлении социальных, благотворительных, культурных, образовательных, научных и управленческих целей, в целях охраны здоровья граждан, развития физической культуры и спорта, удовлетворения духовных и иных нематериальных потребностей граждан, защиты прав, законных интересов граждан и организаций, разрешения споров и конфликтов, оказания юридической помощи, а также в иных целях, направленных на достижение общественных благ.
Предпочтительность данной формы состоит в том, что она позволяет объединить как работодателей - юридических лиц (коммерческие организации), так и работодателей - физических лиц (индивидуальных предпринимателей) в одно некоммерческое объединение, в отличие, например, от общественной организации, которая в соответствии с законодательством может объединять только физических лиц или объединения физических лиц.
_ 5. Поскольку Кодекс предусматривает, что работодателями могут быть как юридические, так и физические лица, то существует возможность создания объединения работодателей работодателями - физическими лицами в форме некоммерческой общественной организации. Так, в соответствии со ст. 6 Федерального закона "О некоммерческих объединениях" некоммерческой общественной организацией признаются добровольные объединения граждан, в установленном законом порядке объединившихся на основе общности их интересов для удовлетворения духовных или иных нематериальных потребностей.
Значимость и представительность подобной организации не может быть сколько-нибудь весомой, поскольку число работодателей - физических лиц значительно ниже, чем работодателей - юридических лиц. Соответственно меньше и количество привлекаемых ими работников. Кроме того, появление работодателей - физических лиц возможно в весьма ограниченном круге сфер общественной жизни (кустарное производство, домашнее хозяйство и т.п.), что также не дает оснований говорить о существенном влиянии на регулирование социально-трудовых отношений подобных объединений. Вместе с тем и лишение таких работодателей права на объединение недопустимо.
_ 6. Участники объединений работодателей, в какой бы форме они ни создавались, выполняют лишь представительские функции. Конкретные обязательства, предусмотренные соглашениями различных уровней, возникают непосредственно у работодателей, а не у их объединений.
Статья 34. Иные представители работодателей
_ 1. Гражданское законодательство предусматривает такой вид юридического лица, как унитарное предприятие, определяемое как коммерческая организация, не наделенная правом собственности на закрепленное за ним собственником имущество.
В форме унитарных предприятий могут быть созданы только государственные и муниципальные предприятия.
Имущество государственного или муниципального предприятия находится соответственно в государственной или муниципальной собственности и принадлежит такому предприятию на праве хозяйственного ведения или оперативного управления.
Это означает, что предприятия данного вида ограничены в праве распоряжения своим имуществом, а за их деятельностью осуществляется достаточно жесткий государственный контроль.
_ 2. В соответствии со ст. 120 ГК учреждением признается организация, созданная собственником для осуществления управленческих, социально-культурных или иных функций некоммерческого характера и финансируемая им полностью или частично. Учреждение осуществляет в отношении закрепленного за ним имущества права владения, пользования и распоряжения имуществом в пределах, установленных законом в соответствии с целями своей деятельности, заданиями собственника и назначением имущества.
Учреждение не вправе отчуждать или иным способом распоряжаться закрепленным за ним имуществом, приобретенным за счет средств, выделенных ему по смете.
Как видим, права учреждения по распоряжению закрепленным за ним имуществом строго регламентированы законодательством.
_ 3. Поскольку участие в социальном партнерстве и, в том числе, в коллективно-договорном регулировании трудовых отношений неразрывно связано с распоряжением имуществом, комментируемая статья Кодекса дает возможность представлять работодателей - государственные и муниципальные предприятия, а также организации, финансируемые из соответствующих бюджетов, органам исполнительной власти, органам местного самоуправления в соответствии с законодательством, уставом и уполномочием работодателей.
Данное право необходимо для того, чтобы государственные органы (органы местного самоуправления) могли осуществлять своевременный контроль за принимаемыми на себя унитарными предприятиями и учреждениями обязательствами, обеспечить надлежащий уровень трудовых прав работников.
При этом следует иметь в виду, что в отношении казенных предприятий и учреждений при осуществлении социального партнерства государственные органы и органы местного самоуправления обладают правами, равными с правами объединений работодателей.
Подобное дополнение представляется крайне актуальным, поскольку органы, финансирующие государственные и муниципальные предприятия, могут иметь собственные интересы и должны быть полноправными участниками процессов социального партнерства.
Глава 5. Органы социального партнерства
Статья 35. Комиссии по регулированию социально-трудовых отношений
_ 1. К органам социального партнерства Кодекс традиционно относит комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (РТК).
Данные комиссии создаются сторонами на принципах равноправия, добровольности и представительности сторон.
Целью таких комиссий являются:
обеспечение регулирования социально-трудовых отношений на каждом уровне социального партнерства;
ведение коллективных переговоров и подготовка проекта коллективного договора, соглашений;
заключение коллективного договора и соглашений;
организация контроля за исполнением коллективного договора и соглашений на всех уровнях.
Решение о создании комиссии по регулированию социально-трудовых отношений принимается сторонами социального партнерства. Каждый представитель, входящий в комиссию, должен быть надлежащим образом уполномочен и обладает равными с другими членами комиссии правами.
_ 2. На федеральном уровне данные функции выполняет постоянно действующая Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений, деятельность которой осуществляется в соответствии с Федеральным законом от 1 мая 1999 г. "О Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений".
Членами Российской трехсторонней комиссии являются представители общероссийских объединений профсоюзов, общероссийских объединений работодателей, Правительства РФ.
Правовую основу деятельности РТК составляют Конституция РФ, настоящий Федеральный закон, другие федеральные законы, иные нормативные правовые акты РФ, международные договоры РФ.
РТК формируется на основе принципов:
1) добровольности участия общероссийских объединений профессиональных союзов и общероссийских объединений работодателей в деятельности РТК;
2) полномочности сторон;
3) самостоятельности и независимости каждого общероссийского объединения профессиональных союзов, каждого общероссийского объединения работодателей, Правительства РФ при определении персонального состава своих представителей в РТК.
Представительство общероссийских объединений профессиональных союзов, общероссийских объединений работодателей, Правительства РФ в составе сторон РТК определяется каждым из них самостоятельно в соответствии с законодательством РФ, регулирующим их деятельность, настоящим Федеральным законом и уставами соответствующих объединений.
Каждое общероссийское объединение профессиональных союзов, общероссийское объединение работодателей, зарегистрированное в установленном порядке, вправе направить одного своего представителя в состав соответствующей стороны РТК.
По согласованию с другими членами своей стороны общероссийские объединения работодателей могут увеличить число своих представителей в РТК.
Общероссийские объединения профессиональных союзов вправе в пределах установленной численности представителей данной стороны увеличивать число своих представителей в РТК пропорционально количеству объединяемых ими членов профсоюза.
Утверждение и замена представителей общероссийских объединений профессиональных союзов и общероссийских объединений работодателей в РТК производятся в соответствии с решениями органов указанных объединений, а утверждение и замена представителей Правительства РФ - в соответствии с постановлением (распоряжением) Правительства Российской Федерации.
Представители сторон являются членами РТК. Количество членов РТК от каждой из сторон не может превышать 30 человек.
Основными целями РТК являются регулирование социально-трудовых отношений и согласование социально-экономических интересов сторон.
Основными задачами РТК являются:
1) ведение коллективных переговоров и подготовка проекта генерального соглашения между общероссийскими объединениями профессиональных союзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством РФ;
2) содействие договорному регулированию социально-трудовых отношений на федеральном уровне;
3) проведение консультаций по вопросам, связанным с разработкой проектов федеральных законов и иных нормативных правовых актов РФ в области социально-трудовых отношений, федеральных программ в сфере труда, занятости населения, миграции рабочей силы, социального обеспечения;
4) согласование позиций сторон по основным направлениям социальной политики;
5) рассмотрение по инициативе сторон вопросов, возникших в ходе выполнения генерального соглашения;
6) распространение опыта социального партнерства, информирование отраслевых (межотраслевых), региональных и иных комиссий по регулированию социально-трудовых отношений о деятельности РТК;
7) изучение международного опыта, участие в мероприятиях, проводимых соответствующими зарубежными организациями в области социально-трудовых отношений и социального партнерства, проведение в рамках РТК консультаций по вопросам, связанным с ратификацией и применением международных трудовых норм.
РТК вправе:
1) проводить с федеральными органами государственной власти в согласованном с ними порядке консультации по вопросам, связанным с разработкой и реализацией социально-экономической политики;
2) разрабатывать и вносить в федеральные органы государственной власти в согласованном с ними порядке предложения о принятии федеральных законов и иных нормативных правовых актов РФ в области социально-трудовых отношений;
3) согласовывать интересы общероссийских объединений профессиональных союзов, общероссийских объединений работодателей, федеральных органов исполнительной власти при разработке проекта генерального соглашения, реализации указанного соглашения, выполнении решений РТК;
4) осуществлять взаимодействие с отраслевыми (межотраслевыми), региональными и иными комиссиями по регулированию социально-трудовых отношений в ходе коллективных переговоров и подготовки проекта генерального соглашения и иных соглашений, регулирующих социально-трудовые отношения, реализации указанных соглашений;
5) запрашивать у органов исполнительной власти, работодателей и (или) профессиональных союзов информацию о заключаемых и заключенных соглашениях, регулирующих социально-трудовые отношения, и коллективных договорах в целях выработки рекомендаций РТК по развитию коллективно-договорного регулирования социально-трудовых отношений, организации деятельности отраслевых (межотраслевых), региональных и иных комиссий по регулированию социально-трудовых отношений;
6) осуществлять контроль за выполнением своих решений;
7) получать от федеральных органов исполнительной власти в установленном Правительством РФ порядке информацию о социально-экономическом положении в РФ и субъектах РФ, необходимую для ведения коллективных переговоров и подготовки проекта генерального соглашения, организации контроля за выполнением указанного соглашения, нормативные правовые акты РФ, а также проекты федеральных законов и иных нормативных правовых актов РФ в области социально-трудовых отношений;
8) принимать по согласованию с Правительством РФ участие в подготовке разрабатываемых им проектов федеральных законов и иных нормативных правовых актов РФ в области социально-трудовых отношений, а по согласованию с комитетами и комиссиями палат Федерального Собрания РФ - в предварительном рассмотрении ими законопроектов и подготовке их к рассмотрению Государственной Думой Федерального Собрания РФ;
9) принимать по согласованию с общероссийскими объединениями профессиональных союзов, общероссийскими объединениями работодателей и федеральными органами государственной власти участие в проводимых указанными объединениями и органами заседаниях, на которых рассматриваются вопросы, связанные с регулированием социально-трудовых отношений;
10) приглашать для участия в своей деятельности представителей общероссийских объединений профессиональных союзов, общероссийских объединений работодателей и федеральных органов государственной власти, не являющихся членами РТК, а также ученых и специалистов, представителей других организаций;
11) создавать рабочие группы с привлечением ученых и специалистов;
12) принимать участие в проведении общероссийских, межрегиональных совещаний, конференций, конгрессов, семинаров по вопросам социально-трудовых отношений и социального партнерства в согласованном с организаторами указанных мероприятий порядке.
РТК разрабатывает и утверждает регламент Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, определяет порядок подготовки проекта и заключения генерального соглашения.
Реализация РТК определяемых законодательством прав не препятствует общероссийским объединениям профессиональных союзов и общероссийским объединениям работодателей, представленным в РТК, реализовывать свои права в соответствии с федеральными законами.
Решение РТК считается принятым, если за него проголосовали все три стороны.
Члены РТК, не согласные с принятым решением, вправе требовать занесения их особого мнения в протокол заседания РТК.
Права и обязанности члена РТК определяются регламентом РТК.
Член РТК вправе знакомиться с соответствующими нормативными правовыми актами РФ, международными договорами РФ, информационными и справочными материалами.
_ 3. Трудовой кодекс определяет перечень актов, принимаемых Правительством РФ с учетом мнения РТК.
Так, срочный трудовой договор может заключаться с творческими работниками средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иными лицами, участвующими в создании и (или) исполнении произведений, профессиональными спортсменами в соответствии с перечнями профессий, утв. Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (см. ст. 59 ТК и комментарий к ней).
Перечни производств, работ, профессий и должностей, работа в которых дает право на дополнительный оплачиваемый отпуск за работу с вредными и (или) опасными условиями труда, а также минимальная продолжительность этого отпуска и условия его предоставления утв. Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (см. ст. 117 ТК и комментарий к ней).
Особенности порядка исчисления средней заработной платы, установленного ст. 139 ТК, определяются Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (см. ст. 139 ТК и комментарий к ней).
Перечень тяжелых работ, работ с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда определяется Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. Повышение заработной платы по указанным основаниям производится по результатам аттестации рабочих мест (см. ст. 147 ТК и комментарий к ней).
Оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни творческих работников организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении произведений, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями профессий, установленными Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, может определяться на основании трудового договора, коллективного договора или локального нормативного акта организации (см. ст. 153 ТК и комментарий к ней).
Перечни производств, работ, профессий и должностей с вредными и (или) опасными условиями труда, на которых ограничивается применение труда женщин, и предельно допустимые нормы нагрузок для женщин при подъеме и перемещении тяжестей вручную утверждаются в порядке, установленном Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (см. ст. 253 ТК и комментарий к ней).
Перечень работ, на которых запрещается применение труда работников в возрасте до 18 лет, а также предельные нормы переноски тяжестей утверждаются в порядке, установленном Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (см. ст. 265 ТК и комментарий к ней).
Запрещается направление в служебные командировки, привлечение к сверхурочной работе, работе в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни работников в возрасте до 18 лет (за исключением творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков, а также иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении произведений, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями профессий, устанавливаемыми Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений - см. ст. 268 ТК и комментарий к ней).
Особенности работы по совместительству для отдельных категорий работников (педагогических, медицинских и фармацевтических работников, работников культуры) определяются в порядке, установленном Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (см. ст. 282 ТК и комментарий к ней).
_ 4. В субъектах РФ могут создаваться трехсторонние комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, деятельность которых осуществляется в соответствии с законами субъектов РФ.
Так, в соответствии со ст. 7 Закона Республики Татарстан от 18 февраля 1999 г. "О социальном партнерстве" для обеспечения регулирования социально-трудовых отношений, ведения коллективных переговоров и подготовки проекта Генерального соглашения образуется постоянно действующая Республиканская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений, которая формируется из равного числа представителей Кабинета Министров Республики Татарстан, республиканских объединений профессиональных союзов, республиканских объединений работодателей. Координатор комиссии утверждается Кабинетом Министров Республики Татарстан.
Республиканская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений действует на основании закона и Положения, утв. Кабинетом Министров Республики Татарстан, полномочными органами республиканских объединений профессиональных союзов и республиканских объединений работодателей.
Основными функциями Республиканской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений являются:
содействие выработке и реализации согласованной социально ориентированной экономической политики в Республике;
ведение коллективных переговоров, подготовка проекта Генерального соглашения, организация его обсуждения и заключения;
согласование республиканских отраслевых (тарифных) соглашений, специальных территориальных соглашений в целях координации в регулировании социально-трудовых и связанных с ними экономических отношений с учетом специфики отраслей, регионов и общереспубликанских интересов;
осуществление контроля за выполнением Генерального соглашения, республиканских отраслевых (тарифных) соглашений, специальных территориальных соглашений, коллективных договоров;
в установленном законодательством порядке внесение предложений о привлечении к ответственности лиц, не выполняющих соглашения и коллективные договоры;
содействие разрешению разногласий по поводу заключения и реализации соглашений и коллективных договоров;
обсуждение проектов законов Республики Татарстан, иных нормативных правовых актов, принимаемых органами государственной власти и управления Республики Татарстан по вопросам социально-трудовых и связанных с ними экономических отношений, и внесение предложений в соответствующие органы;
принятие решений по вопросам, входящим в ее компетенцию, которые обязательны для рассмотрения органами государственного управления Республики Татарстан, профсоюзными организациями и их объединениями, объединениями работодателей.
_ 5. На территориальном уровне могут создаваться трехсторонние комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, деятельность которых осуществляется в соответствии с Положениями об этих комиссиях.
Порядок образования таких комиссий также закрепляется в законодательстве о социальном партнерстве субъектов РФ.
Так, в соответствии со ст. 10 Закона Московской области от 31 марта 1999 г. территориальные (городские, районные) комиссии формируются территориальными объединениями профсоюзов, объединениями работодателей, органами местного самоуправления на принципах добровольности, паритетности и равноправия сторон.
Территориальные (городские, районные) комиссии осуществляют свою деятельность в соответствии с законодательством РФ и законодательством Московской области, а также Положением о территориальных комиссиях по регулированию социально-трудовых отношений.
Основными полномочиями территориальных (городских, районных), отраслевых (межотраслевых) территориальных, профессиональных комиссий являются:
подготовка проекта и заключение территориальных (городских, районных), отраслевых (межотраслевых) территориальных профессиональных соглашений;
осуществление контроля за выполнением коллективных договоров, соглашений;
подготовка органами местного самоуправления Московской области предложений по принятию нормативных правовых актов в сфере социально-трудовой деятельности;
участие в разрешении конфликтных ситуаций и коллективных трудовых споров.
_ 6. Комиссии для ведения коллективных переговоров, подготовки проектов и заключения отраслевых (межотраслевых) соглашений могут образовываться и на отраслевом уровне.
При этом отраслевые комиссии могут создаваться на уровне как федеральном, так и субъекта РФ.
На федеральном уровне в состав таких комиссий входят представители отраслевых министерств и ведомств и представители Министерства труда и социального развития, представители соответствующих объединений работодателей и профсоюзов.
Соглашения, предусматривающие полное или частичное финансирование из бюджетов всех уровней, заключаются при обязательном участии представителей соответствующих финансовых органов.
На уровне субъекта РФ также могут быть образованы отраслевые комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.
Так, в соответствии со ст. 8 Закона Московской области "О социальном партнерстве" областная отраслевая (межотраслевая) комиссия формируется областными отраслевыми объединениями профсоюзов, представителями работодателей (их объединений), органами исполнительной государственной власти Московской области, осуществляющими координацию деятельности соответствующей отрасли.
Областная отраслевая (межотраслевая) комиссия осуществляет свою деятельность в соответствии с законодательством РФ, законодательством Московской области и Положением о Московской областной отраслевой (межотраслевой) комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.
Основными полномочиями областной отраслевой (межотраслевой) комиссии являются:
ведение коллективных переговоров, подготовка проектов соглашений, разработка и заключение областных отраслевых (межотраслевых) соглашений;
оказание методической и практической помощи Сторонам при заключении областных отраслевых (межотраслевых), территориальных (городских, районных), отраслевых (межотраслевых) территориальных, профессиональных соглашений и коллективных договоров;
осуществление контроля за выполнением условий областных отраслевых (межотраслевых) соглашений;
внесение предложений по привлечению к ответственности лиц, не выполняющих обязательства соглашений, коллективных договоров;
подготовка и внесение предложений в Правительство Московской области по разработке нормативных правовых актов, направленных на развитие отрасли, предоставление гарантий и льгот работникам отрасли;
содействие разрешению конфликтных ситуаций, возникающих в сфере социально-трудовых и связанных с ними экономических отношений в отрасли;
взаимодействие с Московской областной трехсторонней комиссией.
Главное управление по труду и социальным вопросам Московской области может осуществлять общую координацию ведения переговоров между соответствующими профсоюзами, объединениями работодателей и органами исполнительной государственной власти Московской области по заключению областного отраслевого (межотраслевого) соглашения.
_ 7. На уровне организации сторонами создается комиссия для ведения коллективных переговоров, подготовки проекта коллективного договора и его заключения.
От работодателя в нее входят назначенные руководителем представители, а от работников - члены единого представительного органа работников, образуемого специально для ведения коллективных переговоров, создания проекта и заключения коллективного договора.
Глава 6. Коллективные переговоры
Статья 36. Ведение коллективных переговоров
_ 1. Глава 6 Кодекса "Коллективные переговоры" создавалась с учетом опыта применения Федерального закона от 11 марта 1992 г. "О коллективных договорах и соглашениях", с последующими изменениями и дополнениями, обобщения судебной практики и практики работы РТК.
Это дает основания говорить о том, что при написании данной главы Кодекса были устранены пробелы, противоречия и неточности действующего законодательства, а также учтена практика МОТ.
_ 2. Ведение коллективных переговоров является очень важным. Именно коллективные переговоры позволяют сторонам определить, какие конкретно условия труда могут быть установлены путем коллективно-договорного регулирования; они отражают волю сторон к конструктивному диалогу, их желание найти взаимоприемлемое компромиссное решение.
С тех же позиций оценивает важность коллективных переговоров и МОТ. Так, Конвенция N 98 "О применении принципов права на организацию и ведение коллективных переговоров" содержит норму о том, что национальное законодательство должно содержать нормы, поощряющие полное развитие и использование процедур ведения переговоров на добровольной основе между предпринимателями или организациями предпринимателей, с одной стороны, и организациями трудящихся - с другой. Цель таких переговоров: регулирование условий труда путем заключения коллективных договоров.
_ 3. Законодатель не дает определение понятия "коллективные переговоры", однако оно выработано международной практикой. Согласно положениям Конвенции N 154 "О содействии коллективным переговорам", "коллективные переговоры есть все переговоры, которые проводятся между предпринимателем, группой предпринимателей или одной или несколькими организациями предпринимателей, с одной стороны, и одной или несколькими организациями трудящихся, - с другой, в целях:
определения условий труда и занятости; и/или
регулирования отношений между предпринимателями и трудящимися; и/или
регулирования отношений между предпринимателями и или их организациями и организацией или организациями трудящихся".
_ 4. Как и в действовавшем ранее законодательстве, в комментируемой статье Кодекса закрепляется, что представители работников и работодателей участвуют в коллективных переговорах. Предметом таких переговоров являются подготовка, заключение и изменение коллективного договора, соглашения, продление их действия, внесение в них изменений и дополнений.
Коллективные переговоры могут проводиться и при решении вопроса о сохранении действия коллективного договора на более длительный, чем это предусмотрено законодательством, срок, при преобразовании организации или смене собственника имущества.
_ 5. Любая сторона социального партнерства имеет право проявить инициативу по проведению коллективных переговоров.
Представители стороны, получившие уведомление в письменной форме с предложением о начале коллективных переговоров, обязаны вступить в переговоры в течение семи календарных дней со дня получения уведомления.
За уклонение от вступления в коллективные переговоры законодательством установлена административная ответственность (см. ст. 54 ТК и комментарий к ней).
Статья 37. Порядок ведения коллективных переговоров
_ 1. Комментируемая статья Кодекса закрепляет очень важную для сторон коллективных переговоров норму о том, что они свободны в выборе вопросов регулирования социально-трудовых отношений. Данное положение является гарантией реализации принципов добровольности и реальности обязательств, принимаемых на себя сторонами (см. ст. 24 ТК и комментарий к ней).
Эксперты МОТ отмечают, что ведение коллективных переговоров должно быть постепенно распространено на все проблемы, включая определение условий труда, порядка приема на работу, регулирование отношений между работодателями и работниками и регулирование отношений между организациями работодателей и организациями работников. Меры, принимаемые властями, по ограничению объема вопросов, подлежащих регулированию, не соответствуют принципам свободы объединений, провозглашенных Уставом МОТ и ее основополагающими документами.
Предоставление сторонам свободы при выборе предмета переговоров позволяет эффективно провести коллективные переговоры с тем, чтобы в результате был принят документ, взаимоприемлемый как для работников, так и для работодателей.
_ 2. Существенной новеллой следует признать положения комментируемой статьи Кодекса, определяющей порядок ведения коллективных переговоров. В нее включены нормы, значительно отличающиеся от норм ранее действовавшего федерального законодательства.
Эти нормы касаются прежде всего представителей работников на уровне организации.
Кодекс предусматривает, что при наличии в организации двух или более первичных профсоюзных организаций ими создается единый представительный орган для ведения переговоров, разработки единого проекта коллективного договора и его заключения. Единый представительный орган должен быть образован всеми представительными органами, избранными (действующими) в организации. Каждый профсоюз или не профсоюзный представительный орган вправе направить в такой орган для переговоров своего представителя (представителей) в зависимости от численности членов профсоюза или работников, уполномочивших на представительство иной представительный орган.
Иными словами, чем представительнее профсоюз (иной выборный представительный орган) тем больше представителей он может избрать в единый представительный орган для ведения коллективных переговоров.
_ 3. Если единый представительный орган не создан в течение 5 дней с момента начала коллективных переговоров, представительство интересов всех работников организации может быть поручено профсоюзной организации, объединяющей более половины работников.
Такое решение соответствует практике МОТ, согласно которой возможно предоставление права на переговоры тому профсоюзу, который представляет определенную часть работников или их относительное большинство. Представительность в данном случае может быть определена числом членов профсоюза или путем тайного голосования. Эксперты МОТ полагают, что в данном случае для поощрения гармоничного развития механизма коллективных переговоров и во избежание споров было бы желательно составить и применять на практике процедуры, которые бы дали возможность объективно определять наиболее представительные профсоюзы применительно к ведению коллективных переговоров, если нет ясности относительно того, какие профсоюзы работники предпочли бы иметь в качестве своих представителей (См.: Свобода объединения и коллективные переговоры. Издание МБТ. 1995. С. 114).
Применительно к российскому законодательству изложенное может означать, что профсоюзные организации могут использовать все доступные им средства для доказательства того, что они объединяют более 50% работников и имеют право представлять работников организации в коллективных переговорах с работодателем.
В том случае, если ни одна из профсоюзных организаций не объединяет более половины работников, общее собрание (конференция) тайным голосованием определяет профсоюзную организацию, которой поручается проведение коллективных переговоров для подготовки и заключения коллективного договора.
_ 4. Как видим, в отличие от ранее действовавшего законодательства, при наличии в организации двух или более первичных профсоюзных организаций Кодекс более не предоставляет каждой из них права на ведение переговоров от имени объединяемых ими членов профсоюза или представляемых ими работников.
Прежде чем вступить в переговоры, представительные органы работников должны объединиться и выработать общий порядок действий и только затем вступать в коллективные переговоры.
Данное решение направлено прежде всего на достижение реального сотрудничества представительных органов в переговорном процессе. Все представительные органы должны проанализировать свои позиции, договориться об основных вопросах, которые должны быть решены в интересах представляемых ими работников с тем, чтобы максимально учесть их интересы.
Такое решение законодателя облегчит и положение работодателя, которому не нужно более вступать в переговоры параллельно с несколькими профсоюзными (или не профсоюзными) структурами, представляющими небольшие группы работников, имеющие не только обособленные, но и общие интересы.
_ 5. Аналогичное решение принято законодателем и на уровне выше организации.
Так, право на ведение коллективных переговоров, подписание соглашений от имени работников на уровне РФ, субъекта РФ, отрасли, территории предоставляется соответствующим профсоюзам, их объединениям. При наличии на этих уровнях нескольких профсоюзов (объединений профсоюзов) каждому из них предоставляется право на представительство в составе органа по ведению переговоров, формируемого с учетом количества представляемых ими членов профсоюзов. При отсутствии договоренности между ними о создании единого органа для коллективных переговоров право на их ведение предоставляется профсоюзу (объединению профсоюзов), объединяющему наибольшее число членов профсоюза (профсоюзов).
_ 6. Как и в действовавшем до принятия Кодекса законодательстве, при ведении коллективных переговоров стороны должны предоставлять друг другу не позднее двух недель со дня получения запроса имеющуюся у них необходимую информацию. Какая именно информация должна быть предоставлена - определяют стороны. Для принятия устраивающего всех решения могут быть проведены специальные консультации. Более подробно о характере предоставляемой информации - см. ст. 53 ТК и комментарий к ней.
_ 7. Комментируемая статья впервые устанавливает, что участники переговоров, другие лица, связанные с переговорами, не должны разглашать полученные сведения, если эти сведения являются государственной, служебной, коммерческой или иной охраняемой законом тайной. Лица, разгласившие эти сведения, привлекаются к ответственности в порядке, предусмотренном федеральным законом.
Согласно ст. 2 Федерального закона от 21 июля 1993 г. "О государственной тайне" государственной тайной признаются защищаемые государством сведения в области его военной, внешнеполитической, экономической, разведывательной, контрразведывательной и оперативно-розыскной деятельности, распространение которых может нанести ущерб безопасности РФ.
Как видно из приведенного определения, обладать сведениями, составляющими государственную тайну, могут только организации, участие работников которых в системе социального партнерства может быть ограничено (см. ст. 28 ТК и комментарий к ней). Это положение касается государственных служащих, работников военных и военизированных органов и организаций, органов внутренних дел, учреждений и органов безопасности, органов налоговой полиции, органов уголовно-исполнительной системы, таможенных органов и дипломатических представительств.
Представляется, что в специальных законах, устанавливающих особенности участия в процессах социального партнерства указанных категорий работников, должны быть решены вопросы, связанные с получением информации, составляющей государственную тайну.
Согласно ст. 139 ГК информация составляет служебную или коммерческую тайну в случае, когда она имеет действительную или потенциальную коммерческую ценность в силу ее неизвестности третьим лицам, к ней нет свободного доступа на законном основании и обладатель информации принимает меры к охране ее конфиденциальности.
Естественно, что информация о перспективах развития организации, планируемых контрактах, сделках, прибыли и убытках относится к разряду сведений, составляющих коммерческую тайну.
Однако представительные органы работников не имеют возможности начать коллективные переговоры, разрабатывать проекты коллективных договоров, не владея подобной информацией.
Представляется, что Трудовой кодекс предлагает компромиссное решение. При получении представительным органом работников сведений, составляющих служебную или коммерческую тайну, с его членами должен быть заключен договор о неразглашении полученных сведений в соответствии со ст. 139 ГК. И в том случае, если будет доказано, что убытки для организации возникли в связи с неправомерными действиями представительного органа, разгласившего коммерческую тайну, члены такого представительного органа могут быть привлечены к установленной законом ответственности - дисциплинарной, административной, гражданско-правовой и уголовной в порядке, установленном федеральными законами.
_ 8. Работники организации несут дисциплинарную ответственность за разглашение сведений, составляющих государственную, служебную или коммерческую тайну, в соответствии с правилами и процедурами, установленными Трудовым кодексом.
Административная ответственность наступает за разглашение информации, доступ к которой ограничен федеральным законом (за исключением случаев, если разглашение такой информации влечет уголовную ответственность), лицом, получившим доступ к такой информации в связи с исполнением служебных или профессиональных обязанностей и влечет наложение административного штрафа на граждан в размере от 5 до 10 минимальных размеров оплаты труда; на должностных лиц - от 40 до 50 минимальных размеров оплаты труда (ст. 13.14 КоАП).
Гражданско-правовая ответственность состоит в возмещении виновными лицами убытков (ущерба), причиненного их неправомерными действиями.
Уголовная ответственность предусмотрена ст. 183 и 283 УК.
_ 9. Сроки и место, порядок ведения переговоров, повестка дня и другие вопросы определяются представителями сторон, являющимися участниками переговоров.
Статья 38. Урегулирование разногласий
_ 1. В Кодексе не устанавливается момент окончания коллективных переговоров. Установление данного факта имеет большое практическое значение при решении вопроса о предоставлении гарантий и компенсаций лицам, участвующим в переговорах, и определении момента начала коллективного спора.
Статья 7 Федерального закона о коллективных договорах, соглашениях устанавливает, что момент подписания коллективного договора, соглашения или протокола разногласий является моментом окончания коллективных переговоров по заключению коллективного договора, соглашения.
Представляется, что стороны коллективных переговоров - представители работников и работодателей - должны руководствоваться приведенными положениями ст. 7 Федерального закона для установления факта окончания переговоров.
Данный вывод подтверждается и ст. 398 ТК, согласно которой момент начала коллективного трудового спора рассматривается и как дата составления протокола разногласий в ходе коллективных переговоров.
_ 2. Иными словами, моментом окончания коллективных переговоров следует считать заключение коллективного договора, когда стороны нашли компромисс и подписали договор на согласованных условиях, или подписание протокола разногласий. После этого стороны вправе начать процедуру рассмотрения коллективного трудового спора, которая регламентируется ст. 398-418 ТК.
Статья 39. Гарантии и компенсации лицам, участвующим в коллективных переговорах
_ 1. Законодатель предоставляет лицам, участвующим в коллективных переговорах, определенные гарантии и компенсации. Прежде всего эти лица освобождаются от основной работы для участия в процессе коллективных переговоров. Законодатель ограничивает срок такого освобождения тремя месяцами, т.е. максимальным сроком ведения коллективных переговоров. За работниками, участвующими в коллективных переговорах, сохраняется средний заработок, исчисляемый по нормам, определенным ст. 139 ТК. В том случае, если участие в коллективных переговорах сопряжено с различными затратами, понесенными участником, эти затраты также должны быть компенсированы.
_ 2. К участникам коллективных переговоров, которым предоставляются указанные гарантии и компенсации, относятся:
1. Представители работников: работники, являющиеся членами первичной профсоюзной организации, участвующей в коллективных переговорах, не освобожденные от основной работы; работники, члены не профсоюзного представительного органа, участвующие в коллективных переговорах; работники - члены единого представительного органа, создаваемого для ведения коллективных переговоров. При этом членам профсоюзных организаций, освобожденным от производственной работы, гарантии, установленные комментируемой статьей Кодекса, выплачиваться не должны, так как ведение коллективных переговоров и представительство и защита интересов работников есть их обязанность в соответствии с заключенным с ними трудовым договором.
2. Представители работодателя, т.е. все лица, которым приказом руководителя организации поручено участвовать в проведении коллективных переговоров.
3. Эксперты, специалисты и посредники, привлекаемые для участия в коллективных переговорах сторонами.
_ 3. Кодекс устанавливает, что все затраты, связанные с участием в переговорах, компенсируются в порядке, предусмотренном законодательством, коллективным договором, соглашением. Оплата услуг экспертов, специалистов и посредников производится приглашающей стороной, если иное не будет предусмотрено коллективным договором, соглашением.
Действовавшее до принятия комментируемого Кодекса законодательство относило затраты на оплату труда приглашенных по договоренности сторон экспертов и посредников на органы исполнительной власти и местного самоуправления, работодателей, их объединения, иные уполномоченные работодателями органы.
Думается, что в настоящее время законодателем избран более правильный подход к данной проблеме, так как каждая сторона, обеспечивая участие в переговорах различного рода экспертов и специалистов, должна в равной мере нести соответствующие затраты.
_ 4. Согласно ранее действовавшему законодательству представители профсоюзов, их объединений, органов общественной самодеятельности, участвующие в коллективных переговорах, в период их ведения не могли быть без предварительного согласия уполномочившего их на представительство органа подвергнуты дисциплинарному взысканию, переведены на другую работу, перемещены или уволены по инициативе работодателя.
Кодекс вносит в данное положение корректировку и предоставляет работодателю возможность увольнения таких лиц за совершение дисциплинарного проступка.
Такое решение представляется вполне оправданным с учетом постановления Конституционного Суда РФ от 24 января 2002 г. N 3-П, предусматривающего, что "лишение работодателя возможности применить дисциплинарное взыскание к нарушителям трудовой дисциплины нарушает закрепленные в Конституции Российской Федерации принципы равенства прав граждан (статья 19, части 1 и 2), представляет собой несоразмерное ограничение прав работодателя как стороны в трудовом договоре и в то же время субъекта экономической деятельности (статьи 30, часть 1, 37, часть 1 и 38, части 1 и 2), нарушает свободу экономической (предпринимательской) деятельности, право собственности, искажает существо принципа свободы труда и в силу этого противоречит предписаниям статей 8, 34 (часть 1), 35 (часть 2), 37 (часть 1) и 55 (часть 3) Конституции Российской Федерации" (ВКС. 2002. N 3).
Кроме того, отсутствие возможности доказывать в суде необходимость и обоснованность увольнения таких недобросовестных работников, совершивших дисциплинарный проступок, лишает работодателя возможности в судебном порядке защищать свои законные права и интересы, что существенно нарушает его право на судебную защиту.
Глава 7. Коллективные договоры и соглашения
Статья 40. Коллективный договор
_ 1. Определение понятия "коллективный договор" в Кодексе также несколько переработано по сравнению с ранее действовавшим законодательством. Комментируемая статья Кодекса исключает основания для возникновения дискуссии о том, кто же является стороной коллективного договора, предусматривая, что коллективный договор - это правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации и заключаемый работодателем и работниками в лице их представителей.
_ 2. Цель коллективного договора - наиболее полное регулирование социально-трудовых отношений на уровне организации, обеспечение сочетания нормативного и договорного регулирования данных отношений с тем, чтобы правовые нормы, закрепленные в законодательстве, могли быть реализованы наиболее эффективно, с учетом интересов работников и развития производства.
_ 3. Традиционно в содержании коллективного договора выделяются нормативная часть, содержащая нормы права, необходимость включения которых в коллективный договор вытекает из норм Трудового кодекса (например, уровень доплат за работу в ночное время), и договорная часть, содержащая конкретные обязательства работодателя и работников. При этом основная часть договорных обязательств лежит на работодателе. Работники, как правило, берут на себя обязательство не объявлять забастовку в случае выполнения работодателем всех условий коллективного договора и пр.
_ 4. Довольно значимой новеллой, вносимой Кодексом, является то, что в организации может быть заключен только один, удовлетворяющий всех работников коллективный договор, а не несколько, что было возможным в соответствии с ранее действовавшим законодательством. Данное положение представляется очень важным, так как содействует сплоченности работников, выявлению у них общих интересов, обеспечивает реальное равенство всех работающих в организации. Такое положение важно и для представителей работников - профессиональных союзов, которые также должны теперь находить общие проблемы и избирать общие методы их решения, объединяться в целях представительства и защиты интересов работников, а не конфликтовать, как это имело место ранее.
Подобное правило предполагает наличие у представителей работников достаточно серьезного и взвешенного подхода к разработке проекта коллективного договора или соглашения, поскольку в них должны быть максимально учтены интересы всех работников независимо от их положения в организации с учетом особенностей производства и специфики деятельности организации.
Наличие единого коллективного договора позволяет равно учесть интересы работников, не являющихся членами профсоюза, которые не имеют представительного органа или интересы которых представляют непрофсоюзные представители.
_ 5. Необходимо обратить внимание, что в соответствии с комментируемой статьей стороны коллективных переговоров в обязательном порядке должны подписать коллективный договор. Если согласие между сторонами по отдельным положениям проекта коллективного договора не достигнуто, стороны в трехмесячный срок со дня начала коллективных переговоров должны подписать договор на согласованных условиях. Одновременно составляется протокол разногласий.
_ 6. Максимальная продолжительность коллективных переговоров составляет три месяца. После истечения данного срока коллективный договор должен быть подписан. Введение подобной нормы в Кодекс призвано установить обязанность сторон заключить коллективный договор, не затягивая под любыми предлогами процесс коллективных переговоров.
Неурегулированные разногласия могут быть предметом дальнейших переговоров (при уже действующем коллективном договоре) или разрешиться в порядке, предусмотренном для разрешения коллективных трудовых споров.
Важность подобной нормы видится в том, что неурегулированные разногласия не могут быть оставлены без рассмотрения или существовать как дополнение к договору, они должны быть надлежащим образом разрешены всеми предусмотренными законодательством способами.
_ 7. Коллективный договор может быть заключен как в организации в целом, так и в ее филиалах, представительствах и обособленных подразделениях. Предоставление работникам филиалов, представительств или обособленных подразделений право заключать самостоятельные коллективные договоры позволяет учесть специфику работы, удаленность филиала от головного подразделения и пр.
В соответствии со ст. 55 ГК представительством является обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения, которое представляет интересы юридического лица и осуществляет их защиту.
Филиалом является обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения и осуществляющее все его функции или их часть, в том числе и функции представительства.
Кодекс упоминает еще и "обособленные структурные подразделения", в которых может заключаться коллективный договор. Трудно предположить, что имел в виду законодатель под этим термином, так как никаких иных обособленных структурных подразделений, помимо филиалов и представительств, действующее гражданское законодательство, устанавливающее исчерпывающий перечень субъектов гражданского оборота, не знает.
Если предположить, что обособленным структурным подразделением может считаться, например, цех, находящийся вне территории организации, или иное территориально обособленное структурное подразделение, то нарушается целостность системы, предполагающей наличие единого представительного органа работников, единого коллективного договора и пр.
Кроме того, филиалы и представительства не обладают правами юридического лица, их руководители действуют по доверенности, выдаваемой руководителем головной организации.
Имущество филиала или представительства представляет собой часть имущества юридического лица. То есть право заключения коллективного договора контролируется руководством юридического лица, так как при принятии обязательств руководитель филиала или представительства не может выйти за рамки сметы, определенной юридическим лицом. Данное обстоятельство не может не сказаться на содержании коллективного договора, заключаемого филиалом, представительством.
Вместе с тем в гражданском законодательстве не имеется иных обособленных структурных подразделений, отвечающих необходимым требованиям.
Исходя из этого, можно сделать вывод, что так же, как и в Федеральном законе "О коллективных договорах, соглашениях", право заключать коллективный договор есть только у обособленных структурных подразделений - филиалов и представительств.
Статья 41. Содержание и структура коллективного договора
_ 1. Стороны коллективного договора самостоятельно определяют его содержание. Комментируемая статья Кодекса содержит лишь примерный перечень вопросов, которые могут быть предметом регулирования в коллективном договоре.
_ 2. Свобода сторон при определении содержания трудового договора может быть ограничена только требованиями ст. 9 ТК, предусматривающей, что коллективные договоры не могут содержать условий, снижающих уровень прав и гарантий работников, установленный трудовым законодательством. Если такие условия включены в коллективный договор, то они не могут применяться.
_ 3. Помимо нормативных положений в коллективный договор включаются обязательства работодателя по установлению льгот и преимуществ для работников, условия труда, более благоприятные по сравнению с установленными законами, иными нормативными актами, соглашениями. В современных условиях крайне важно, за счет каких средств предоставляются эти дополнительные льготы и компенсации, устанавливаемые в соответствии с обязательствами, принятыми на себя работодателем по коллективному договору.
Статья 255 НК предусматривает, что в расходы налогоплательщика на оплату труда включаются любые начисления и надбавки, компенсационные начисления, связанные с режимом работы или условиями труда, премии, единовременные поощрительные начисления, а также расходы, связанные с содержанием этих работников, предусмотренные трудовыми договорами и (или) коллективными договорами.
Указанная статья предусматривает перечень выплат, относимых на затраты на оплату труда, в соответствии с подп. 24 которого расходы, произведенные в пользу работника, предусмотренные трудовым договором и (или) коллективным договором, относятся к расходам на оплату труда.
Иными словами, дополнительные льготы, установленные в коллективном договоре в пользу работников, увеличивают расходы на оплату труда, но не относятся на прибыль организации.
_ 4. Как правило, работники не несут никаких обязательств, вытекающих из коллективного договора, так как их основные обязанности - исполнять трудовую функцию, соблюдать трудовую дисциплину, подчиняться приказам и распоряжениям работодателя и пр. - закреплены в заключаемых с работниками индивидуальных трудовых договорах, в правилах внутреннего трудового распорядка организации.
Тем не менее, работники могут взять на себя определенные обязательства, например, не объявлять забастовку в случае неполного исполнения работодателем условий коллективного договора.
_ 5. Очень важным является раздел коллективного договора, определяющий порядок функционирования представительных органов работников в организации, предоставления им гарантий и компенсаций за счет работодателя, создание условий для их эффективной работы.
Кроме того, в коллективном договоре может быть определен перечень локальных актов, принимаемых работодателем с учетом мнения представительных органов работников.
В коллективном договоре может быть предусмотрена возможность принятия локальных нормативных актов организации по согласованию или совместно с представительными органами работников.
Коллективным договором может быть определено, какая именно информация должна быть предоставлена работникам при коллективных переговорах, при реализации работниками своего права на участие в управлении организацией.
Коллективный договор может определять и порядок проведения консультаций с работниками (и их представителями) при принятии решений, затрагивающих социально-трудовые права работников.
Статья 42. Порядок разработки проекта коллективного договора и его заключения
Обращает на себя внимание то, что Кодекс, в целом воспроизводя положения действовавшего законодательства, отказывается от жесткой регламентации порядка разработки проекта коллективного договора и его заключения.
Комментируемая статья Кодекса устанавливает, что порядок разработки проекта и заключения коллективного договора определяется сторонами.
Включение в Кодекс данной нормы требует от работников, в особенности от их представителей, взвешенного и грамотного подхода к решению указанных вопросов, так как отсутствие тех или иных положений в коллективном договоре может быть только на руку работодателю, который прежде всего преследует соблюдение собственных интересов.
Статья 43. Действие коллективного договора
_ 1. Статья 43 ТК, определяющая действие коллективного договора, изложена иначе, чем ст. 14 Федерального закона "О коллективных договорах и соглашениях".
Коллективный договор в соответствии с Кодексом заключается на срок не более трех лет и вступает в силу со дня подписания его сторонами либо со дня, установленного коллективным договором.
Стороны имеют право продлить действие коллективного договора на срок не более трех лет.
Из текста комментируемой статьи не ясно, является ли установленный трехлетний срок пресекательным - максимальным сроком действия коллективного договора, или же сторонам предоставляется право продления действия договора на срок, превышающий первоначальный трехлетний срок.
Учитывая то обстоятельство, что Кодекс не воспроизвел нормы Федерального закона о том, что по истечении установленного срока коллективный договор действует до тех пор, пока стороны не заключат новый или не изменят, дополнят действующий, сторонам предоставлено право продлевать действие коллективного договора в пределах трехлетнего срока, установленного ч. 1 ст. 43.
Иными словами, общий срок действия коллективного договора не может превышать трех лет.
_ 2. Действие коллективного договора распространяется на всех работников данной организации, ее филиала, представительства и иного обособленного структурного подразделения.
Данная норма означает, что в том случае, когда в организации заключается единый коллективный договор, его положения должны учитывать интересы работников как основного юридического лица, так и работников его обособленных структурных подразделений.
Действие коллективного договора распространяется и на тех работников, которые будут приняты на работу в организацию уже после его заключения.
При приеме на работу работодатель обязан ознакомить работника с условиями действующего в организации коллективного договора.
_ 3. Коллективный договор сохраняет свое действие в случае изменения наименования организации, расторжения трудового договора с руководителем организации.
Смена наименования организации или прекращение трудового договора с ее руководителем не несут никаких правовых последствий для отношений между работником и работодателем. Именно поэтому изменение названия или увольнение руководителя не могут быть поводом для пересмотра положений коллективного договора.
_ 4. При реорганизации (слиянии, присоединении, разделении, выделении, преобразовании) организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение всего срока реорганизации.
Данное положение является важным, так как в коллективный договор достаточно часто включаются положения, касающиеся условий занятости, преимущественного права на оставление на работе, условий получения новых профессий и обучения новым специальностям. Условием коллективного договора могут быть и мероприятия по предотвращению массовых увольнений работников.
Как в процессе проведения процедур реорганизации и создания нового юридического лица, так и после его завершения стороны могут начать переговоры по заключению нового коллективного договора или о продлении действия старого на срок до трех лет.
_ 5. При смене формы собственности организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение трех месяцев со дня перехода прав собственности.
Здесь следует иметь в виду, что смена собственника происходит в результате проведения процессов национализации или приватизации, когда вместе с формой собственности изменяется и организационно-правовая форма юридического лица. Переход контрольного пакета акций из одних рук в другие, смена управляющей команды никак не влияют на заключенный в организации коллективный договор.
После того, как процесс приватизации или национализации окончен, сторонам также предоставлено право направить другой стороне предложения о заключении нового коллективного договора или продлении действия прежнего на срок до трех лет.
При ликвидации организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение всего срока проведения ликвидации.
Статья 44. Изменение и дополнение коллективного договора
Изменение коллективного договора и внесение в него дополнений проводятся по правилам, определенным ст. 37 ТК.
Статья 45. Соглашение. Виды соглашений
_ 1. Определение понятия "соглашение" существенно изменилось по сравнению с ранее действовавшим законодательством. Так, ст. 2 Закона о коллективных договорах и соглашениях определяет соглашение как правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения между работниками и работодателями и заключаемый на уровне РФ, субъекта РФ, территории, отрасли, профессии.
В комментируемой статье Кодекса соглашение определяется как правовой акт, устанавливающий общие принципы регулирования социально-трудовых и связанных с ними экономических отношений, заключаемый между полномочными представителями работников и работодателей на федеральном, региональном, отраслевом (межотраслевом) и территориальном уровнях в пределах их компетенции.
Как видим, Кодекс устанавливает, что соглашение не содержит регулирующих норм, а должно определять лишь общие принципы регулирования социально-трудовых и связанных с ними экономических отношений. При сложившейся социально-экономической ситуации, многообразии организационно-правовых форм работодателей, неоднородности самих организаций, существующем и довольно значительном разрыве в различных регионах уровней жизни, занятости населения, темпов социально-экономического развития достаточно сложно на федеральном, региональном, отраслевом (межотраслевом) и территориальном уровнях спрогнозировать и заложить в подобные соглашения реально выполнимые регулятивные нормы, равно приемлемые как для всех работников (и их представителей), так и для работодателей (и их представителей) и органов государственной власти и местного самоуправления.
Внесение в подобные документы нежизнеспособных норм, которые заведомо не будут соблюдаться сторонами, нецелесообразно, поскольку это приведет лишь к выхолащиванию такой формы социального партнерства, как заключение соглашений, правовому нигилизму и массовым нарушениям законодательства о труде.
_ 2. В зависимости от сферы регулируемых социально-трудовых отношений и уровня социального партнерства могут заключаться соглашения: генеральное, региональное, отраслевое (межотраслевое) тарифное, профессиональное тарифное, территориальное и иные.
_ 3. Соглашения могут быть как трехсторонние (с участием органов исполнительной власти и органов местного самоуправления), так и двусторонние. Это определяется в зависимости от их целей, задач и уровня социального партнерства.
_ 4. Сторонами соглашения являются работодатели, представляемые соответствующими объединениями работодателей, и работники, представляемые соответствующими объединениями профессиональных союзов.
Стороны должны быть полномочными и действуют только в пределах предоставленных им прав. Данное положение является гарантией того, что заключенные соглашения будут реально исполнены.
Статья 46. Содержание и структура соглашения
_ 1. Стороны свободны при определении содержания и структуры соглашения. Единственным ограничением можно рассматривать положение ст. 9 ТК о том, что соглашения не могут содержать условий, снижающих уровень прав и гарантий работников, установленный трудовым законодательством. Если такие условия включены в соглашение, то они не могут применяться.
_ 2. Традиционно в соглашения включались следующие положения:
об оплате, условиях и охране труда, режиме труда и отдыха;
о механизме регулирования оплаты труда исходя из роста цен, уровня инфляции, выполнения показателей, определенных соглашением;
о доплатах компенсационного характера, минимальный размер которых предусмотрен законодательством;
о содействии занятости, переобучении работников;
об обеспечении экологической безопасности и охране здоровья работников на производстве;
о специальных мероприятиях по социальной защите работников и членов их семей;
о соблюдении интересов работников при приватизации государственных и муниципальных предприятий;
о льготах предприятиям, создающим дополнительные рабочие места с использованием труда инвалидов, молодежи (в том числе подростков);
о развитии социального партнерства и трехстороннего сотрудничества, порядке внесения изменений и дополнений в соглашение, присоединения к нему, содействии заключению коллективных договоров, предотвращении трудовых конфликтов и забастовок, об укреплении трудовой дисциплины.
Данный перечень не является исчерпывающим. В соглашениях могут содержаться положения по другим трудовым и социально-экономическим вопросам, не противоречащие законодательству.
Статья 47. Порядок разработки проекта соглашения и его заключения
_ 1. При ведении переговоров о заключении соглашения необходимо руководствоваться положениями ст. 37 ТК, которая предусматривает, что право на ведение коллективных переговоров, подписание соглашений от имени работников на уровне РФ, субъекта РФ, отрасли, территории предоставляется соответствующим профсоюзам, их объединениям. При наличии на этих уровнях нескольких профсоюзов (объединений профсоюзов) каждому из них предоставляется право на представительство в составе единого представительного органа для ведения переговоров, формируемого с учетом количества представляемых ими членов профсоюзов. При отсутствии договоренности между ними о создании единого органа для коллективных переговоров право на их ведение предоставляется профсоюзу (объединению профсоюзов), объединяющему наибольшее число членов профсоюза (профсоюзов).
Иными словами, Кодекс, в отличие от действовавшего законодательства, ограничивает право немногочисленных профессиональных союзов самостоятельно участвовать в переговорах по заключению соглашений. Такой подход представляется вполне оправданным, так как у всех профессиональных союзов как "традиционных", так и "радикальных" есть одна объединяющая их цель: представительство и защита интересов своих членов. Именно осуществление представительства и защиты работников должно стимулировать объединение различных профессиональных союзов для выработки взаимоприемлемого проекта соглашения любого уровня и делегирование ими своих представителей в единый представительный орган для разработки и заключения соглашения.
_ 2. Комментируемая статья Кодекса предусматривает, что Генеральное соглашение, отраслевые тарифные соглашения по отраслям, организации которых финансируются из федерального бюджета, должны заключаться, как правило, до внесения проекта федерального бюджета на очередной финансовый год в Государственную Думу Федерального Собрания РФ.
Региональные и территориальные соглашения должны заключаться, как правило, до внесения проектов соответствующих бюджетов в представительные органы субъектов РФ и органов местного самоуправления.
Аналогичная норма отсутствовала в действовавшем законодательстве. Включение в проект соглашения подобной нормы представляется крайне важным, так как позволяет обеспечить включение в данный акт исполнимых норм и избежать декларативности.
Статья 48. Действие соглашения
_ 1. Комментируемая статья, регламентирующая действие соглашения, также содержит ряд важных положений, которые ранее не были закреплены в законодательстве. В частности, предусматривается, что действие соглашений распространяется на работников и работодателей, которые уполномочили соответствующих представителей сторон на коллективных переговорах разработать и заключить его от их имени, а также на работников и работодателей, присоединившихся к соглашению после его заключения.
Данная норма Кодекса содержит дополнительные гарантии для работников немногочисленных профсоюзов присоединиться к действию соглашения в том случае, если по каким-то причинам данный профессиональный союз не смог выделить своего представителя для участия в работе органа по ведению переговоров.
_ 2. Соглашение вступает в силу со дня его подписания сторонами либо со дня, установленного в соглашении.
_ 3. Срок действия соглашения определяется сторонами, он во всех случаях не может превышать трех лет. Так же, как и в случае с коллективными договорами, законодатель не дает четкого ответа на вопрос, сколько раз может быть продлено действие соглашения (или это может быть сделано только один раз и не более чем на три года).
_ 4. Соглашение распространяется на всех работодателей, являющихся членами объединения работодателей, заключившего соглашение. Прекращение членства в объединении работодателей не освобождает работодателя от выполнения соглашения, заключенного в период его членства. Работодатель, вступивший в объединение работодателей в период действия соглашения, обязан выполнять обязательства, предусмотренные этим соглашением.
Данная норма представляется крайне актуальной, так как позволяет обеспечить исполнение норм соглашения всеми работодателями, принимавшими участие в его разработке или предоставившими такие полномочия соответствующим объединениям, независимо от того, сохранено ли членство в таком объединении.
Работодатель, желающий вступить в объединение работодателей, должен представлять себе, что он не только получает возможность решить свои конкретные задачи через подобное объединение, но и принимает на себя обязанность выполнять обязательства, предусмотренные соглашением, заключенным данным объединением работодателей.
_ 5. В тех случаях, когда на работников в установленном порядке одновременно распространяется действие нескольких соглашений, действуют наиболее благоприятные для них условия соглашений. Данная норма является важной при обеспечении трудовых прав работников и налагает на профессиональные союзы обязанность по информированию работников об условиях заключенных соглашений всех уровней.
_ 6. В тех случаях, когда на федеральном уровне заключено отраслевое соглашение, руководитель федерального органа исполнительной власти по труду имеет право предложить работодателям, не участвовавшим в заключении данного соглашения, присоединиться к этому соглашению.
Если работодатели в течение 30 календарных дней со дня официального опубликования предложения о присоединении к соглашению не представили в федеральный орган исполнительной власти по труду письменный мотивированный отказ присоединиться к нему, то соглашение считается распространенным на этих работодателей со дня официального опубликования этого предложения.
Со стороны работодателей и профессиональных союзов данное положение подвергалось обоснованной критике.
Законодатель обязывает работодателя представить в федеральный орган исполнительной власти по труду письменный мотивированный отказ присоединиться к нему.
Во-первых, принципом социального партнерства является добровольность принятых на себя обязательств. В связи с этим право федерального органа исполнительной власти по труду требовать мотивированного отказа от присоединения к соглашению представляется неправомерным.
Во-вторых, не ясны последствия представления в уполномоченный орган по труду немотивированного отказа от присоединения к соглашению. Так, будет ли считаться, что на работодателя распространяются нормы действия соглашения в том случае, если он ничем не мотивировал свой отказ.
В-третьих, вызывает возражения уже само понятие "мотивированный отказ". Кто и в каком порядке будет оценивать мотивы работодателя, отказавшегося от присоединения к соглашению.
Представляется, что комментируемая норма Кодекса носит принудительный характер и ограничивает гарантированные Конституцией РФ права на свободное использование своих способностей и имущества для предпринимательской и иной не запрещенной законом экономической деятельности (ст. 34, ч. 1) и обладать имуществом, владеть, пользоваться и распоряжаться им как единолично, так и совместно с другими лицами (ст. 35, ч. 1).
Кроме того, данная норма Трудового кодекса не предусматривает возможности обжалования решения федерального исполнительного органа власти по труду о распространении на работодателей, не представивших мотивированного отказа, или чей отказ признан немотивированным. Такое положение ущемляет право на судебную защиту своих прав, также гарантированную ст. 46 Конституции РФ.
Статья 49. Изменение и дополнение соглашения
Изменение и дополнение соглашений всех уровней производится по правилам и процедурам, предусмотренным ст. 37 ТК.
Статья 50. Регистрация коллективного договора, соглашения
_ 1. Коллективный договор, соглашение в течение семи дней со дня подписания направляются представителем работодателя (работодателей) на уведомительную регистрацию в соответствующий орган по труду.
Вступление коллективного договора, соглашения в силу не зависит от факта их уведомительной регистрации.
_ 2. Органы по труду, осуществляющие регистрацию, проводят правовую экспертизу заключенных коллективных договоров, соглашений, выявляют нормы, ухудшающие положение работников по сравнению с действующим законодательством.
Наличие в коллективном договоре, соглашении подобных норм не может являться мотивом отказа в уведомительной регистрации.
_ 3. Стороны коллективного договора или соглашения, включившие в эти документы нормы, не соответствующие требованиям законодательства, в установленном порядке вносят в эти документы изменения. До внесения необходимых изменений противоречащие законодательству нормы не применяются.
Статья 51. Контроль за выполнением коллективного договора, соглашения
Контроль за выполнением условий заключенных коллективных договоров и соглашений является необходимым, так как не позволяет сторонам уклониться от исполнения взятых на себя обязательств.
Стороны в самом коллективном договоре, соглашении могут определить механизмы такого контроля, уровень и объем необходимой информации.
Контроль за исполнением коллективных договоров, соглашений могут осуществлять их стороны, органы по труду, осуществляющие регистрацию, а также органы социального партнерства, которые должны обобщать всю имеющуюся у них информацию, выявлять причины нарушений и обеспечивать принятие соответствующих санкций.
Глава 8. Участие работников в управлении организацией
Статья 52. Право работников на участие в управлении организацией
_ 1. Участие работников в управлении организацией - важный элемент политической стабильности в современном рыночном обществе и необходимое условие равноправного сотрудничества между трудом и капиталом, одна из форм социального партнерства.
Демократизация всех сфер жизни поставила вопрос о необходимости партнерских отношений между работниками и работодателями на уровне организации, выявления общих целей, объединяющих участников производственных отношений. Однако задача построения таких отношений осложняется тем, что создаваемые для реализации прав работников органы и совместно разрабатываемые процедуры не должны препятствовать развитию производства, снижению конкурентоспособности организации в сфере свободного рынка. Перекос в сторону интересов работодателей и их объединений также достаточно опасен, так как ведет к конфронтации, усилению социальной напряженности и нестабильности в обществе.
Возможность и даже необходимость участия работников в управлении организацией базируется на положениях Всеобщей декларации прав человека 1948 г.
В ней предусматривается, что каждый человек, как член общества, имеет право на социальное обеспечение и на осуществление необходимых для поддержания его достоинства и для свободного развития его личности прав в экономической, социальной и культурной областях через посредство национальных усилий и международного сотрудничества и в соответствии со структурой и ресурсами каждого государства (ст. 22).
Этот общий тезис преломляется в положение о том, что каждый работник, как гражданин, имеет право на свободную реализацию своих способностей, закрепленное в Конституции РФ, программных документах профсоюзов и т.п.
Давно отмечен тот факт, что завоевания политической демократии не совпадают с возможностями участвовать в разработке производственных решений, иметь хотя бы информацию о принимаемых или готовящихся решениях, затрагивающих интересы работников. Институт участия работников в управлении организацией призван преодолеть существующий разрыв между политической и производственной демократией. Достигнуть этой цели можно различными путями: признавая за работниками и их представителями право на ведение переговоров с работодателем относительно условий труда и защиты их интересов; привлекая профессиональные союзы к консультациям по поводу общих проблем производства как в рамках организации, так и на отраслевом и национальном уровнях, стимулирование деятельности социальных партнеров, направленной на достижение мира в трудовых отношениях.
_ 2. Предоставление работникам возможности участвовать в управлении организацией оказывает немаловажное влияние на эффективность работы организации. Приобщая работников прямо или косвенно к принятию управленческих решений, работодатели могут рассчитывать на увеличение объема выпускаемой продукции, улучшение ее качества, на более рациональное использование рабочей силы, быстрейшее внедрение новой техники и технологии.
Одновременно с помощью института участия работников в управлении организацией работодатели могут существенно уменьшить число трудовых конфликтов, оптимизировать отношения между персоналом и менеджментом компании, что не замедлит сказаться на конечных итогах деятельности организации, улучшит взаимоотношения с инвесторами и пр.
_ 3. Значительную роль в становлении и внедрении в национальную и международную практику систем участия работников в управлении организацией сыграли нормы и рекомендации Международной организации труда, направленные на расширение прав трудящихся. К таким документам относятся Конвенция N 154 о содействии коллективным переговорам, Рекомендация N 94 о консультациях и сотрудничестве на уровне предприятия, Рекомендация N 129 о связях между администрацией и трудящимися на предприятии, Конвенция N 135 и Рекомендация N 143 о защите прав представителей трудящихся на предприятии и предоставляемых им возможностях.
Международная организация труда поощряет развитие института участия работников в управлении организацией. Его развитие идет по нескольким основным направлениям.
Первое - это закрепление и использование процедур информирования и консультирования работников, заключение коллективных переговоров.
Второе - это создание в организациях представительных органов работников для участия совместно с органами управления в решении вопросов социального и экономического развития.
Третье направление определяет участие работников или их представителей в органах управления корпоративных организаций.
_ 4. Право на участие в управлении может осуществляться как каждым работником индивидуально, так и коллективом работающих в целом.
Каждый работник вправе обратиться к администрации с предложениями по улучшению производственного процесса, корректировке производственных заданий, по устранению имеющихся недостатков, снижающих эффективность производства, и др.
Участие коллектива работников в управлении организацией осуществляется как путем прямого обращения к работодателю (как правило, по вопросам чисто производственного характера - выпуска продукции, использования оборудования, исполнения производственных заданий и пр.), так и через представительные органы (по вопросам, касающимся персонала, экономической и финансовой политики организации, и т.п.).
_ 5. Представление интересов всех (или большинства) работников при реализации ими права на участие в управлении организацией может осуществляться представителями работников, к которым законодатель относит профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских профсоюзов, или иными представителями, избираемыми работниками в случаях, предусмотренных законодательством.
Закон предусматривает, что работники, не являющиеся членами профсоюза, имеют право уполномочить орган первичной профсоюзной организации представлять их интересы во взаимоотношениях с работодателем.
При отсутствии в организации первичной профсоюзной организации, а также при наличии профсоюзной организации, объединяющей менее половины работников, на общем собрании (конференции) работники могут поручить представление своих интересов указанной профсоюзной организации либо иному представителю.
Создание иного представителя не может являться препятствием для осуществления профсоюзной организацией своих полномочий.
Законодательство наделяет как профессиональные союзы, так и иные, избранные работниками органы, равными правами при реализации полномочий по участию в управлении и участию в выработке управленческих решений, затрагивающих существенные интересы работников.
В небольших организациях, где избрание коллегиального органа не представляется возможным, работники могут назначить уполномоченного (профорганизатора, доверенное лицо), который вправе от их имени реализовывать право работников на участие в управлении.
_ 6. До настоящего времени практика складывалась так, что основными представителями прав и интересов работников являются профессиональные союзы, которые должны уделять и уделяют значительное внимание проблемам участия в управлении в предусмотренных законодательством формах.
_ 7. Право работников на участие в управлении и связанные с ним правомочия впервые более детально регламентируются в новом Трудовом кодексе. Прежде всего следует отметить, что рассматриваемое право закрепляется в перечне основных прав работников. Статья 21 ТК предусматривает право работников на участие в управлении организацией в предусмотренных настоящим Кодексом, иными федеральными законами и коллективным договором формах.
Кроме того, к числу основных прав работников относятся право на ведение коллективных переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений через своих представителей, а также на информацию о выполнении коллективного договора, соглашений, право на защиту своих трудовых прав, свобод и законных интересов всеми, не запрещенными законом, способами.
Все эти полномочия являются весьма значимыми при реализации комплексного права на участие в управлении организацией, поскольку цель такого участия - наиболее полное удовлетворение интересов работников, соблюдение их прав и уважение работодателем законных интересов работников, создание возможностей для реализации работниками своих предложений по оптимизации производственного процесса.
_ 8. В соответствии со сложившейся практикой и международными нормами Кодекс предусматривает различные формы и методы такого участия, к которым можно отнести следующие. Во-первых, это предоставление работникам информации, затрагивающей интересы персонала и необходимой для коллективно-договорного регулирования трудовых отношений. Во-вторых, это проведение консультаций с представительными органами работников при принятии работодателем управленческих решений, влияющих на существенные условия труда работников, или при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового законодательства. И, в-третьих, это возможность участия представительных органов работников в работе коллегиальных органов управления организацией (общих собраний участников, наблюдательных советов, советов директоров, правлений, дирекций и пр.).
_ 9. Законодательно определяются и механизмы проведения консультаций и предоставления информации, порядок учета работодателем мнения выборного представительного органа работников и принятия взаимоприемлемого для сторон решения (ст. 372 и 373 Кодекса).
_ 10. Наряду с нормами Трудового кодекса право на участие работников в управлении организацией закрепляется и иными федеральными законами и нормативными правовыми актами. Так, в соответствии со ст. 51 Закона РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании" с изменениями и дополнениями работники образовательных учреждений имеют право на участие в управлении образовательным учреждением, а также избирать руководителя образовательного учреждения (СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 150).
Кроме того, право работников на участие в управлении прямо закреплено в Типовом положении об образовательном учреждении среднего профессионального образования (среднем специальном учебном заведении), утв. постановлением Правительства РФ от 3 марта 2001 г. N 160 (СЗ РФ. 2001. N 11. Ст. 1034), в Типовом положении о дошкольном образовательном учреждении от 1 июля 1995 г. с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 14 февраля 1997 г. N 179 (СЗ РФ. 1995. N 28. Ст. 2694; 1997. N 8. Ст. 956), в Типовом положении об образовательном учреждении дополнительного образования детей от 7 марта 1995 г. с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 22 февраля 1997 г. N 212 (СЗ РФ. 1995. N 12. Ст. 1053; 1997. N 10. Ст. 1169), а также в Типовом положении о специальном (коррекционном) образовательном учреждении для обучающихся, воспитанников с отклонениями в развитии от 12 марта 1997 г. (СЗ РФ. 1997. N 11. Ст. 1326; 2000. N 12. Ст. 1290).
_ 11. В дополнение к законодательным актам и актам, принимаемым Президентом РФ, Правительством и заинтересованными министерствами и ведомствами, субъектами РФ и органами местного самоуправления право на участие работников в управлении может закрепляться учредительными документами организации, к которым могут быть отнесены ее уставы и положения.
В организации возможны разработка и применение специальных локальных нормативных актов (помимо коллективных договоров), которые также могут содержать права, касающиеся рассматриваемого права работников. Данные акты могут также определять взаимоотношения работодателя и его представителей с органами, представляющими интересы работников.
В таких актах также могут быть определены формы участия работников в управлении, правила и процедуры предоставления информации, порядок проведения консультаций и принятия взаимоприемлемых для сторон решений.
Вопросы реализации работниками права на участие в управлении могут быть включены и в коллективный договор.
_ 12. Особенно актуальным представляется закрепление в локальных актах организации права на участие представителей работников в работе коллегиальных органов управления организацией (общем собрании участников или членов организации, наблюдательном совете, совете директоров, правлении и пр.).
Наличие указанных прав в локальных актах организации позволяет работникам более эффективно отстаивать свои права перед работодателем, своевременно влиять на планируемые и принимаемые им решения.
Статья 53. Основные формы участия работников в управлении организацией
_ 1. Комментируемая статья Кодекса определяет основные формы реализации права на участие в управлении организацией.
На первое место среди предоставляемых в данной сфере прав законодатель выносит учет мнения представительного органа работников в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, коллективным договором.
Трудовой кодекс прямо закрепляет обязанность работодателя принимать отдельные решения с учетом мнения представительного органа работников.
Так, ст. 8 ТК предусматривает, что в определенных законодательством и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором случаях работодатель при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, учитывает мнение представительного органа работников.
Коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, по согласованию с представительным органом работников.
Локальные нормативные акты, ухудшающие положение работников по сравнению с трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями либо принятые без соблюдения установленного порядка учета мнения представительного органа работников, являются недействительными. В таких случаях применяются законы или иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права.
Следует отметить, что законодатель ставит необходимость учета мнения представительного органа работников в зависимость от двух условий.
Во-первых, акты или решения, при принятии которых необходимо учитывать мнение представительного органа работников, должны содержать нормы трудового права, т.е. создавать, изменять или прекращать трудовые правоотношения.
Во-вторых, учет мнения представительного органа работников требуется только в случаях, определенных законодательством, подзаконными нормативными актами, локальными актами организации или коллективным договором.
Во всех остальных случаях учет мнения представительного органа не является обязательным.
В соответствии с Кодексом учет мнения представительного органа работников требуется при принятии работодателем следующих решений:
об отмене режима неполного рабочего времени (ст. 73);
о привлечении работников к сверхурочным работам в случаях, не предусмотренных ч. 2 ст. 99 (ст. 99);
о разделении рабочего дня на части с тем, чтобы общая продолжительность рабочего времени не превышала установленной продолжительности ежедневной работы. Такое разделение производится работодателем на основании локального нормативного акта, принятого с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации (ст. 105);
о привлечении работников к работам в праздничные дни в случаях, не предусмотренных ч. 2 ст. 113 (ст. 113);
об утверждении графика отпусков (ст. 123);
о введении системы оплаты и стимулирования труда, в том числе повышение оплаты за работу в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни, сверхурочную работу (ст. 135);
об утверждении формы расчетного листка (ст. 136);
об установлении различных системы премирования, стимулирующих доплат и надбавок (ст. 144);
об установлении конкретных размеров повышенной оплаты труда работников, занятых на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда (ст. 147);
об установлении конкретных размеров заработной платы в ночное время (ст. 154);
о введении и применении систем нормирования труда (ст. 159);
о принятии локальных нормативных актов, предусматривающих введение, замену и пересмотр норм труда (ст. 162);
о введении мер, предотвращающих массовые увольнения работника (ст. 180);
об утверждении правил внутреннего трудового распорядка организации (ст. 190);
об определении форм профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников, утверждении перечней необходимых профессий и специальностей (ст. 196);
об утверждении инструкций по охране труда для работников (ст. 212);
об увеличении продолжительности вахты до трех месяцев (ст. 299);
об утверждении графика работы на вахте (ст. 301).
Рассматривая предложенные работодателем решения, представительные органы работников должны проверять их соответствие действующему законодательству и существующему в организации порядку подготовки и принятия подобных решений.
Последнее особенно актуально в отношении локальных нормативных актов организации, так как нарушение установленного порядка их принятия может привести к признанию их недействительными или отмене в судебном порядке (например, актов, принятых общим собранием акционеров).
_ 2. Следующей формой участия работников в управлении организацией ст. 53 ТК называет проведение представительными органами работников консультаций с работодателем по вопросам принятия локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права. Поскольку законодатель наделяет работодателя достаточно широкими правами по принятию локальных нормативных актов, которые могут затрагивать существенные права и интересы работников, представительные органы работников, и прежде всего профессиональные союзы, должны очень внимательно и скрупулезно подходить к проведению подобных консультаций. Прежде всего необходимо тщательно следить за тем, чтобы в таких актах не содержалось норм, ухудшающих положение работников по сравнению с действующими законодательными актами. Кроме того, вновь принимаемые локальные нормативные акты не должны ухудшать положение работников по сравнению с аналогичными актами, действовавшими ранее. В том случае, если такие нормы включены в локальный нормативный акт, а работодатель настаивает на его принятии в данной редакции, то представительному органу необходимо выяснить мотивы и экономические обоснования принимаемых решений.
Комментируемая норма соответствует положениям Рекомендации МОТ N 94 о консультациях и сотрудничестве между предпринимателями и трудящимися на уровне предприятия, в которой предусматривается, что должны приниматься надлежащие меры с целью содействия консультациям и сотрудничеству между предпринимателями и трудящимися на уровне предприятия по вопросам, представляющим общий интерес и не охватываемым процедурой коллективных переговоров или какой-либо другой процедурой, обычно применяемой при определении условий труда.
Рекомендуется также принимать соответствующие законодательные решения, стимулирующие проведение консультаций и создание на уровне организации атмосферы сотрудничества и взаимного уважения интересов социальных партнеров.
_ 3. Право представительных органов на получение от работодателя информации по вопросам, непосредственно затрагивающим интересы работников, является крайне важным при реализации не только права на участие работников в управлении организацией, но и при коллективно-договорном регулировании трудовых отношений. Отсутствие у работников и их представителей информации о перспективах развития организации, введении новых технологических условий и иных существенно влияет на уровень правовой защищенности трудовых прав работников, содержание заключаемых коллективных договоров, эффективность коллективных переговоров.
Кроме того, представители работников должны иметь право требования необходимой им информации для реализации своих прав по представительству и защите интересов работников.
Право на информацию состоит в том, что для осуществления своей уставной деятельности представительные органы работников, и прежде всего профессиональные союзы, вправе беспрепятственно и бесплатно получать от работодателей, их объединений (союзов, ассоциаций), органов государственной власти и органов местного самоуправления информацию по социально-трудовым вопросам. Своевременное получение информации влияет на стратегию профсоюзов, избрание ими приоритетов в своей деятельности, включение наиболее актуальных положений в коллективные договоры, соглашения и др.
Статья 53 ТК определяет, что представители работников имеют право получать от работодателя информацию по вопросам:
реорганизации или ликвидации организации;
введения технологических изменений, влекущих за собой изменение условий труда работников;
профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников;
по другим вопросам, предусмотренным настоящим Кодексом, иными федеральными законами, учредительными документами организации, коллективным договором.
Как видим, приведенный в ст. 53 ТК перечень вопросов не является исчерпывающим и представители работников должны стремиться к его расширению.
При этом они вправе руководствоваться положениями Рекомендации МОТ N 129 о связях между администрацией и трудящимися на предприятии. В ней, в частности, предусматривается, что предприниматели и их организации, а также трудящиеся и их организации должны в своих общих интересах признать важность атмосферы взаимопонимания и доверия на предприятии, которая благотворна как для эффективной деятельности предприятия, так и для чаяний трудящихся. Создание такой атмосферы должно облегчаться путем быстрого распространения и обмена возможно более полной и объективной информацией по различным аспектам жизни предприятия и социальных условий трудящихся. С целью создания такой атмосферы администрация должна после консультации с представителями трудящихся принять соответствующие меры для применения эффективной политики связей с трудящимися и их представителями.
Эффективная политика связей должна обеспечивать такое положение, чтобы до принятия администрацией решения по важным вопросам работники были проинформированы об этом, и между заинтересованными сторонами происходили консультации, поскольку передача такой информации не причиняет ущерба ни одной из сторон.
Подробно рассматривается и вопрос о характере информации, которая может быть предоставлена работникам. Так, предоставляемая администрацией информация должна в зависимости от своего характера быть адресована либо представителям работников, либо работникам. Она должна по мере возможности включать все интересующие работников вопросы, относящиеся к работе предприятия и его перспективам, а также к положению работников в настоящее время и в будущем, поскольку передача такой информации не причинит ущерба сторонам.
В частности, администрация должна предоставлять информацию относительно следующих вопросов:
a) общие условия занятости, включая условия найма, перевода и увольнения;
b) описание обязанностей, подлежащих исполнению на различных работах, и место конкретной работы в структуре предприятия;
c) возможности профессионального обучения и перспективы продвижения по работе на предприятии;
d) общие условия труда;
e) правила техники безопасности и гигиены труда и инструкции по предупреждению несчастных случаев и профессиональных заболеваний;
f) процедуры, установленные для рассмотрения жалоб, а также правила и практика, регулирующие их применение, и условия, дающие право прибегать к ним;
g) социально-бытовое обслуживание персонала (медицинское обслуживание, здравоохранение, столовые, жилищные условия, условия отдыха, условия для хранения сбережений и банковское обслуживание и т.д.);
h) системы социального обеспечения или социальной помощи, существующие на предприятии;
i) положения национальных систем социального обеспечения, распространяющиеся на трудящихся в силу того, что они работают на предприятии;
j) общее положение предприятия и перспективы или планы его дальнейшего развития;
k) разъяснение решений, которые могут прямо или косвенно повлиять на положение трудящихся на предприятии;
l) методы консультаций, дискуссий и сотрудничества между администрацией и ее представителями, с одной стороны, и трудящимися и их представителями, с другой.
На основании данного перечня профсоюзы и другие представительные органы работников должны разрабатывать и включать в коллективные договоры перечни информации, которая может быть затребована у работодателя.
Еще раз повторим, что право на получение полной и объективной информации имеет большое значение при реализации правомочий по участию работников в управлении организацией, так как, не обладая такой информацией, невозможно ни садиться за стол переговоров, ни предпринимать какие бы то ни было действия по защите интересов работников, ни разрабатывать стратегию и тактику профсоюзной работы.
_ 4. Зачастую работодатели отказывают профессиональным союзам и иным представительным органам работников в предоставлении требуемой информации, ссылаясь на то, что данные сведения составляют коммерческую тайну.
Согласно ст. 139 ГК информация составляет служебную или коммерческую тайну в случае, когда информация имеет действительную или потенциальную коммерческую ценность в силу ее неизвестности третьим лицам, к ней нет свободного доступа на законном основании и обладатель информации принимает меры к охране ее конфиденциальности.
Естественно, что информация о перспективах развития организации, планируемых контрактах, сделках, прибыли и убытках относится к разряду сведений, составляющих коммерческую тайну.
В то же время профессиональные союзы и их органы не имеют возможности начать коллективные переговоры, разрабатывать проекты коллективных договоров, не владея подобной информацией. Так, возможность включения в коллективный договор положений, касающихся предоставления работникам определенных льгот и преимуществ, напрямую зависит от прибыльности работы организации, планируемой прибыли и пр.
Представляется, что возникающая коллизия должна быть решена следующим образом. При предоставлении профессиональному союзу (или иному представителю работников) сведений, составляющих служебную или коммерческую тайну, с уполномоченным представителем должен быть заключен договор о неразглашении полученных сведений в соответствии со ст. 139 ГК. И в том случае, если будет доказано, что убытки для организации возникли в связи с неправомерными действиями профсоюзного органа (или иного представителя работников), разгласившего коммерческую тайну, такой орган (или представитель) может быть привлечен к установленной законом ответственности.
Иными словами, отнесение сведений к разряду служебной или коммерческой тайны не может служить основанием для отказа профессиональному союзу или иному представительному органу в предоставлении информации.
Данный вывод подтверждается и тем, что законодатель установил ответственность работодателя за непредставление информации, необходимой для коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения. Так, лица, совершившие данное правонарушение, несут дисциплинарную ответственность или подвергаются штрафу в размере до 50 минимальных размеров оплаты труда, налагаемому в судебном порядке.
_ 5. В качестве формы участия работников в управлении организацией ст. 53 ТК предусматривает обсуждение с работодателем вопросов о работе организации, возможность внесения предложений по ее совершенствованию.
Данная форма может быть реализована как непосредственно каждым работником, который может высказать работодателю или его представителям предложения по совершенствованию работы организации, осуществлению технологического процесса, оптимизации организации труда и пр.
Указанное правомочие может быть реализовано и представителями работников от имени всего коллектива работающих. В этом случае высказываемые предложения касаются мероприятий по предотвращению массовых увольнений, переобучения персонала и т.д., т.е. таких вопросов, которые затрагивают существенные интересы всех работников организации.
_ 6. Вопросы разработки проекта и заключения коллективных договоров также являются важными при реализации права на участие в управлении организацией. Коллективный договор является локальным нормативным актом, в который по соглашению сторон могут быть включены условия, выгодные для работников, закрепляющие предоставляемые им льготы и преимущества. В нем могут быть закреплены и иные, не предусмотренные законом формы и методы реализации права на участие работников в управлении организацией.
Кроме того, в коллективных договорах могут быть закреплены перечни предоставляемой информации и оговорены случаи, когда управленческое решение или локальный нормативный акт принимаются по согласованию или совместно с представительными органами работников.
_ 7. Кодекс не устанавливает исчерпывающего перечня форм участия работников в управлении организацией. Иные формы участия могут быть закреплены в законодательстве, учредительных документах организации, коллективных договорах и локальных нормативных актах организации.
Так, ст. 16 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" от 12 января 1996 г. (СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 148) закрепляет за профессиональными союзами право по уполномочию работников иметь своих представителей в коллегиальных органах управления организацией.
Закон не конкретизирует, в работе каких именно органов управления могут участвовать профессиональные союзы. Представляется, что профсоюзы вправе принимать участие в деятельности всех органов управления организацией, исходя из функций, целей и задач этих органов.
Как правило, в корпоративных организациях (акционерные общества, товарищества, кооперативы и др.) к коллегиальным органам управления относятся: общее собрание, совет директоров (наблюдательный совет), правление.
Общее собрание не является постоянно действующим органом и созывается в соответствии с уставом по мере необходимости, но не реже одного раза в год. Это высший орган управления организацией, решающий наиболее важные вопросы ее деятельности.
Эта особенность общего собрания определяет порядок и формы участия профсоюзов в его работе. Уставом, коллективным договором или иными нормативными правовыми актами организации может быть предусмотрено, что представителями профсоюзов может быть получена информация о времени проведения собрания, вопросах, вносимых в повестку дня. Кроме того, профсоюзные представители могут иметь право: вносить свои предложения в повестку дня, присутствовать на общем собрании, выступать по вопросам, имеющим существенное значение для работников, участвовать в голосовании по этим вопросам, сообщать работникам об итогах собрания и обсуждаемых вопросах, за исключением тех, которые составляют служебную или коммерческую тайну.
В связи с тем, что общее собрание не является постоянно действующим органом, участвовать в его работе может каждый раз новый профсоюзный представитель.
Совет директоров (наблюдательный совет) занимает промежуточное положение между общим собранием и исполнительными органами и осуществляет общее руководство деятельностью организации, за исключением решения вопросов, отнесенных федеральными законами или уставами к исключительной компетенции общего собрания.
Профсоюзный представитель также может иметь право на информацию о времени, месте заседания и вопросах, вынесенных на обсуждение совета директоров (наблюдательного совета). Однако здесь на первый план выходят право присутствовать на заседании и участвовать в работе совета директоров (наблюдательного совета), а также право голоса при решении вопросов, имеющих важное значение для работников. При этом по соглашению сторон в совет директоров (наблюдательный совет) может быть избрано несколько профсоюзных представителей. Таким образом, их голоса могут существенно повлиять на содержание решений, принимаемых этим органом.
В совет директоров (наблюдательный совет) могут быть избраны постоянные профсоюзные представители, срок полномочий которых определяется сроком полномочий данного органа.
Аналогично может быть решен вопрос о профсоюзном представительстве в правлении, т.е. коллегиальном исполнительном органе организации, особенно если в ней не избирается совет директоров (наблюдательный совет).
Представляется немаловажным, что, участвуя в работе коллегиальных органов управления организацией, профсоюзы своевременно получают информацию, непосредственно затрагивающую интересы представляемых ими работников, что позволяет им высказать свое мнение по поводу принимаемых решений и тем самым предотвратить существенное ухудшение трудовых прав работников, возникновение коллективных споров, забастовок и др.
Вместе с тем следует отметить, что профсоюзам в настоящее время достаточно сложно реализовать предоставленное им право участвовать в работе коллегиальных исполнительных органов, так как в Федеральном законе от 24 ноября 1995 г. (26 декабря 1995 г.) N 208-ФЗ "Об акционерных обществах" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 1. Ст. 1) относительно участия наемных работников в работе руководящих органов таких обществ ничего не говорится. И чаще всего на практике представители работников, не имеющих акций общества, просто не допускаются на заседания соответствующих органов или к проведению общего собрания.
Данная практика не может быть признана правомерной, так как законодательство прямо предусматривает не только право внесения предложений коллегиальным органом управления организацией, но и право участия в заседаниях указанных органов при их рассмотрении.
Глава 9. Ответственность сторон социального партнерства
Статья 54. Ответственность за уклонение от участия в коллективных переговорах, не предоставление информации, необходимой для ведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения
В соответствии с Кодексом об административных правонарушениях уклонение работодателя или лица, его представляющего, от участия в переговорах о заключении, об изменении или о дополнении коллективного договора, соглашения либо нарушение установленного законом срока проведения переговоров, а равно не обеспечение работы комиссии по заключению коллективного договора, соглашения в определенные сторонами сроки влечет наложение административного штрафа в размере от 10 до 30 минимальных размеров оплаты труда (ст. 5.28).
Статья 5.29 КоАП устанавливает, что не предоставление работодателем или лицом, его представляющим, в срок, установленный законом, информации, необходимой для проведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения, влечет наложение административного штрафа в размере от 10 до 30 минимальных размеров оплаты труда.
Статья 55. Ответственность за нарушение или невыполнение коллективного договора, соглашения
Согласно ст. 5.31 КоАП нарушение или невыполнение работодателем или лицом, его представляющим, обязательств по коллективному договору, соглашению - влечет наложение административного штрафа в размере от 30 до 50 минимальных размеров оплаты труда.
Часть третья
Раздел III. Трудовой договор
Глава 10. Общие положения
Статья 56. Понятие трудового договора. Стороны трудового договора
_ 1. Статья 56 ТК посвящена понятию и сторонам трудового договора. Аналогичная статья КЗоТ (ст. 15) называлась "Стороны и содержание трудового договора (контракта)" (см. _ 3). О содержании трудового договора см. ст. 57 ТК.
_ 2. Статья 56 ТК определяет трудовой договор как соглашение между работодателем и работником, устанавливающее их взаимные права и обязанности. Это соглашение является основанием возникновения между ними трудового отношения (ст. 15 ТК) и существования его во времени. Пока действует указанное соглашение, существует и трудовое отношение. Прекращение трудового договора влечет за собой прекращение трудового отношения и увольнение работника (см. гл. 13, ст. 77-90 ТК).
В наименовании разд. III ТК (гл. 3 КЗоТ) термин "трудовой договор" применяется для обозначения правового института, т.е. совокупности правил, регулирующих возникновение, изменение и прекращение указанных отношений или, иначе говоря, прием, перевод на другую работу и увольнение работника.
_ 3. В КЗоТ использовалось двойное наименование "трудовой договор (контракт)". Это было вызвано тем, что в конце прошлого века наряду с термином "трудовой договор" стал применяться термин "трудовой контракт". Он появился в Законе СССР от 4 июня 1990 г. "О предприятиях в СССР" (Ведомости СССР. 1990. N 25. Ст. 460), Законе РСФСР от 25 декабря 1990 г. "О предприятиях и предпринимательской деятельности" (Ведомости РСФСР. 1990. N 30. Ст. 418) и в ряде союзных и республиканских подзаконных актов. Названные законы и иные нормативные акты гласили, что в контрактах, заключаемых с отдельными категориями работников, конкретизируются их права, обязанности и ответственность; с такими работниками заключаются контракты на определенный срок. На практике срочные трудовые контракты стали заключаться с любыми работниками (в том числе и с теми, кто ранее работал по обычному трудовому договору). Для обоснования такой практики появились высказывания, что обычный трудовой договор является лишь основанием возникновения трудовых отношений между работником и работодателем, а трудовой контракт устанавливает еще и индивидуальные условия труда. В связи с этим утверждалось, что контракт - особый вид трудового договора.
В целях пресечения подобной незаконной практики, исходя из филологического толкования названных терминов (лат. слово "контракт" означает "договор"), между ними был поставлен знак равенства (Закон от 25 сентября 1992 г. - Ведомости РСФСР. 1992. N 41. Ст. 2254). Тем самым было подчеркнуто еще одно значение трудового договора - регулятора индивидуальных трудовых отношений. Трудовой кодекс, сохранив это значение трудового договора (см. ст. 57), отказался от его двойного наименования.
_ 4. Без трудового договора не могут возникнуть трудовые отношения (см. ст. 15-19 ТК). В связи с этим правовые нормы, определяющие трудовой договор как соглашение между работодателем и работником и порядок заключения этого соглашения, являются главенствующими по отношению ко всем остальным нормам настоящего Кодекса. Значимость и содержание последних прямо или косвенно предопределяются правилами, закрепленными в ст. 56-71 ТК.
Ясно, что нельзя говорить об изменении и прекращении трудового договора, если он еще не заключен.
Беспредметно говорить о рабочем времени и времени отдыха, а также об оплате за работу по трудовому договору и т.п. при отсутствии такого договора. Следовательно, все остальные нормы Кодекса приобретают практическое значение лишь после заключения трудового договора.
_ 5. В ст. 56 ТК закреплены основные обязанности сторон трудового договора. Они совпадают с обязанностями сторон трудового отношения (ст. 15 ТК), основанного на трудовом договоре. При этом обязанностям одной стороны трудового договора (а, следовательно, и трудового отношения) соответствуют права другой его стороны.
Однако, если в ст. 15 ТК первыми названы обязанности работника, то в ст. 56 ТК первоначально сказано об обязанностях работодателя.
_ 6. Согласно ст. 56 ТК работодатель обязуется:
1) предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции;
2) обеспечить условия труда, предусмотренные настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, содержащими нормы трудового права;
3) своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату.
В ст. 56 ТК впервые названа обязанность работодателя предоставлять работнику работу по обусловленной трудовой функции, а также впервые подчеркнуто, что работодатель обязан выплачивать работнику заработную плату своевременно и в полном размере. Эти изменения вызваны потребностями практики и имеют принципиальное значение в условиях перехода к многоукладной экономике.
В ст. 56 ТК сказано, что работодатель должен обеспечивать условия труда, предусмотренные в централизованном и коллективно-договорном порядке. Однако в ст. 15 КЗоТ было сказано и об обязанности работодателя обеспечивать условия труда, предусмотренные непосредственно соглашением сторон, т.е. индивидуальным трудовым договором и актами, принятыми на его основе (например, договором о полной индивидуальной или бригадной материальной ответственности). В ст. 57 ТК подчеркнуто значение трудового договора как регулятора индивидуальных трудовых отношений, дан широкий перечень условий труда, которые могут устанавливаться в этом договоре.
В связи с этим возрастает и значение обязанности работодателя обеспечивать работнику условия труда, предусмотренные непосредственно сторонами трудового договора.
_ 7. В ст. 56 ТК закреплены две основные обязанности работника:
1) личное выполнение определенной данным соглашением трудовой функции (см. _ 8);
2) соблюдение действующих в организации правил внутреннего трудового распорядка.
При этом под трудовой функцией понимается работа определенного вида (работа по соответствующей должности, специальности или профессии с указанием квалификации).
Правилами внутреннего трудового распорядка называется локальный нормативный акт организации, который предусматривает основные вопросы регулирования трудовых отношений в этой организации на основе настоящего Кодекса и иных федеральных законов (см. комментарий к ст. 189 ТК).
Соблюдение работником названных обязанностей позволяет в спорных случаях отграничить трудовые отношения, основанные на трудовом договоре, от смежных с ними отношений в сфере труда, основанных на гражданско-правовых соглашениях. Таковы, например, договор подряда (гл. 37 ГК), договоры на выполнение научно-исследовательских работ, опытно-конструкторских и технологических работ (гл. 38 ГК), договор возмездного оказания услуг (гл. 39 ГК), договор поручения (гл. 49 ГК).
При заключении названных и иных гражданско-правовых соглашений гражданин обязуется самостоятельно выполнить определенную этим соглашением работу в установленный срок (например, построить дом или пошить костюм по договору подряда), а другая сторона - принять выполненную работу и оплатить ее. В связи с этим исполнитель по названным договорам не должен (если в самом договоре не предусмотрено иное) выполнять в процессе труда указания другой стороны этого договора. Определение фактически сложившихся отношений приобретает особое значение при заключении так называемых трудовых соглашений. Лицо, заключившее такое соглашение, признается работником, если оно выполняет определенную трудовую функцию, т.е. работает по определенной специальности или должности и подчиняется внутреннему трудовому распорядку организации (т.е. соблюдает режим рабочего времени, выполняет установленную меру труда и т.д.).
В соответствии со ст. 11 ТК в тех случаях, когда в судебном порядке установлено, что договором гражданско-правового характера фактически регулируются трудовые отношения между работником и работодателем, к таким отношениям применяются положения трудового законодательства.
_ 8. В ст. 56 ТК впервые в соответствии со сложившейся практикой закреплено личное выполнение работником трудовой функции. Это означает, что заключивший трудовой договор работник должен сам выполнять вытекающие из этого договора обязанности.
В то же время, при отсутствии работника на работе (например, во время болезни) работодатель вправе не передавать выполнение его обязанностей иному лицу. Личное выполнение обязанностей прекращается в связи с прекращением трудового договора. Они не передаются по наследству. Однако имущество работодателя, оставшееся после смерти работника, должно быть возвращено его наследниками работодателю. Работодатель обязан выплатить наследникам недополученную умершим работником заработную плату (ст. 141 ТК).
Ранее действовавшее законодательство допускало возможность изъятия из принципа личного выполнения трудовых обязанностей. Так, надомники, т.е. лица, работающие по трудовому договору на дому, могли привлекать к работе членов своей семьи, которые с работодателем надомника в трудовых отношениях не состояли (см. Положение об условиях труда надомников, утв. постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 29 сентября 1981 г. - Бюллетень Госкомтруда СССР. 1982. N 1). Настоящий Кодекс такого изъятия не предусматривает (см. комментарии к гл. 49 "Особенности регулирования труда надомников").
Однако это изъятие приобретает практическое значение при заключении трудового договора с лицами, не достигшими 14 лет (ст. 63 ТК).
_ 9. В ст. 56 ТК подчеркнута возмездность трудовых отношений. Не предоставление работнику работы по обусловленной трудовым договором трудовой функции влечет за собой простой не по вине работника и обязанность работодателя оплатить работнику время указанного простоя (ст. 157 ТК).
Неисполнение работодателем обязанности о своевременной и в полном размере выплате заработной платы влечет за собой материальную ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы (ст. 236 ТК) и его обязанность возместить причиненный этой задержкой работнику моральный вред (ст. 237 ТК), а также право работника в случае задержки заработной платы на срок более 15 дней после письменного извещения работодателя приостановить работу на весь период до выплаты задержанной суммы (ст. 142 ТК).
О сторонах трудового договора см. ст. 20 ТК.
Статья 57. Содержание трудового договора
_ 1. Статья 57 ТК, посвященная содержанию трудового договора, включена в Трудовой кодекс впервые. Ее появление - результат признания за трудовым договором функции регулятора индивидуальных трудовых отношений. В связи с этим возникла необходимость предусмотреть в Кодексе условия труда, которые должны или могут устанавливаться непосредственно по соглашению сторон. Такие условия труда названы в ст. 57 условиями трудового договора, который должен заключаться в письменной форме (ст. 67 ТК).
Условия трудового договора должны фиксировать условия труда (и его оплаты), установленные на основе действующих нормативных правовых актов непосредственно по соглашению работника и работодателя.
В трудовом договоре следует избегать изложения нормативных актов, а также нормативных положений коллективных договоров (соглашений).
Важно подчеркнуть, что условия трудового договора, согласованные сторонами, могут быть изменены только по письменному соглашению между ними (ст. 57 ТК), если иное не предусмотрено настоящим Кодексом (см. ст. 73 ТК).
В КЗоТ термин "условия трудового договора" не применялся. В ст. 25 КЗоТ говорилось лишь о существенных условиях труда, под которыми, в частности, понимались системы и размеры оплаты труда, льготы, режим работы.
Впервые об условиях трудового договора (обязательных и дополнительных) было сказано в Рекомендациях по заключению трудового договора (контракта) в письменной форме, утв. постановлением Минтруда России от 14 июля 1993 г. (БМТ РФ. 1993. N 9-10). Рекомендации в качестве обязательных условий трудового договора называли: место работы - наименование предприятия, куда принимается работник; трудовую функцию - работу в соответствии с квалификацией по определенной профессии (должности), которую должен выполнять работник; дату начала и дату ее окончания, если заключается срочный трудовой договор; обязанности работодателя по обеспечению охраны труда на предприятии.
К числу дополнительных условий трудового договора Рекомендации относили условия об испытательном сроке, совмещении профессий (должностей), о продолжительности дополнительного отпуска, режиме рабочего времени и времени отдыха.
Тем же постановлением Минтруда России от 14 июля 1993 г. была утв. Примерная форма трудового договора, в которой не проводится различие между основными и дополнительными условиями этого договора.
При заключении трудового договора после 1 февраля 2002 г. следует руководствоваться ст. 57 ТК, которая по сравнению с Рекомендациями 1993 г. предусматривает более широкий круг вопросов, подлежащих согласованию сторонами трудового договора с последующим закреплением принятых решений в качестве условий этого договора.
Трудовой договор, заключенный до 1 февраля 2002 г., перезаключается по соглашению между сторонами этого договора.
_ 2. Статья 57 ТК подразделяет условия трудового договора на существенные и иные.
Для сравнения укажем, что согласно ст. 432 ГК договор считается заключенным, если между сторонами достигнуто соглашение по всем его существенным условиям. Таковыми являются условия: 1) о предмете договора; 2) которые названы в законе или иных правовых актах как существенные или необходимые для данного вида договора; 3) относительно которых по заявлению одной из сторон должно быть достигнуто соглашение.
Таким образом, по смыслу ст. 432 ГК существенными условиями любого договора должны признаваться все его условия. Применительно к трудовому договору это означает прежде всего соглашение, определяющее трудовую функцию работника. Однако в последующих статьях настоящего Кодекса указанный вопрос решается различно. Так, в ст. 72 ТК сказано об изменении трудовой функции или изменении существенных условий трудового договора, а ст. 73 ТК допускает изменение определенных сторонами существенных условий трудового договора без изменения трудовой функции. Следовательно, в первом случае трудовая функция не относится к существенным условиям трудового договора, а во втором совершенно правильно включается в эти условия.
_ 3. Статья 57 ТК прежде всего предусматривает, что в трудовом договоре указываются фамилия, имя, отчество работника и наименование работодателя (фамилия, имя, отчество работодателя - физического лица), заключивших трудовой договор.
По нашему мнению, здесь же должны быть приведены паспортные данные физических лиц (работника и работодателя), а также юридический и фактический адрес работодателя - организации.
Согласно ст. 57 ТК существенными условиями трудового договора являются:
место работы (с указанием структурного подразделения);
дата начала работы;
наименование должности, специальности, профессии с указанием квалификации в соответствии со штатным расписанием организации или конкретной трудовой функции;
права и обязанности работника;
права и обязанности работодателя;
характеристики условий труда, компенсации и льготы работникам за работу в тяжелых, вредных и (или) опасных условиях;
режим труда и отдыха (если он в отношении данного работника отличается от общих правил, установленных в организации);
условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или должностного оклада работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты);
виды и условия социального страхования, непосредственно связанные с трудовой деятельностью.
Рассмотрим эти условия.
_ 4. Место работы, т.е. название структурного подразделения (цеха, отдела, лаборатории и т.п.), должно быть указано в любом трудовом договоре. В тех случаях, когда структурные подразделения находятся на разных территориях, а тем более в разных населенных пунктах, следует указывать их фактический и почтовый адрес.
Особое значение имеют название и местонахождение обособленного структурного подразделения (филиала, представительства), которое будет являться местом работы работника на основании трудового договора.
Дата начала работы, т.е. день, когда работник должен приступить (или приступил) к исполнению трудовых обязанностей. По общему правилу работник обязан приступить к исполнению трудовых обязанностей со дня, определенного трудовым договором. Если работник фактически был допущен к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя до подписания трудового договора, то в нем должна быть названа фактическая дата начала работы (ст. 61 ТК).
Трудовая функция, т.е. работа по определенной должности, специальности, профессии с указанием квалификации в соответствии со штатным расписанием организации (_ 8).
В тех случаях, когда работодатель вводит в штатное расписание должности, не предусмотренные в квалификационных справочниках, в трудовом договоре должно быть описание трудовой функции работника и наименование должности. Выполнение работ по определенным должностям, специальностям или профессиям может быть связано с предоставлением работнику льгот либо установлением для него ограничений. Так, право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день за вредные условия труда имеют работники по Списку производств, цехов, профессий и должностей, утв. постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 25 октября 1974 г. с изменениями и дополнениями. Списки производств, работ, профессий, должностей и показателей, дающих право на льготное пенсионное обеспечение, утв. постановлением Кабинета Министров СССР от 26 января 1991 г. N 10, с изменениями и дополнениями (отд. изд. М., 1992). Список профессий и должностей на производствах с вредными условиями труда, работа по которым дает право гражданам, занятым на работах с химическим оружием, на льготы и компенсации, утв. постановлением Правительства РФ от 29 марта 2002 г. N 188 (СЗ РФ. 2002. N 14. Ст. 1297). Перечень должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми могут заключаться договоры о полной материальной ответственности за недостачу вверенных ценностей, утв. постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 28 декабря 1977 г. N 447/24 в ред. от 14 сентября 1981 г. - Бюллетень Госкомтруда СССР. 1978. N 4; 1982. N 1.
В указанных и иных подобных случаях следует руководствоваться Общероссийским классификатором профессий рабочих, должностей служащих и тарифных разрядов, утв. постановлением Госстандарта России от 26 декабря 1994 г. (отд. изд. М., 1999). В нем приведены профессии рабочих в соответствии с Единым тарифно-квалификационным справочником работ и профессий рабочих (ЕТКС); профессии рабочих отдельных отраслей экономики, не включенные в ЕТКС; должности служащих в соответствии с Квалификационным справочником должностей руководителей, специалистов и других служащих, утв. постановлением Минтруда России от 21 августа 1998 г. N 37 (БМТ. 1998. N 12).
Для определения трудовой функции рабочего надлежит руководствоваться Тарифно-квалификационными характеристиками по общеотраслевым профессиям рабочих, утв. постановлением Минтруда России от 6 июня 1996 г. N 32 (БМТ. 1996. N 7). В названном акте содержатся характеристики работ и квалификационные требования к рабочим, выполняющим соответствующие работы.
Квалификационные характеристики должностей работников, включенные в Справочник, утв. постановлением Минтруда России от 10 ноября 1991 г. N 31, с изменениями и дополнениями, состоят из трех разделов: "Должностные обязанности", "Должен знать", "Требования к квалификации". Для отдельных категорий служащих профессиональные требования установлены специальными актами. Например, для федеральных государственных служащих такие требования предусмотрены в Федеральном законе от 5 июля 1995 г. (31 июля 1995 г.) N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990) и Указе Президента РФ от 30 января 1996 г. N 123 "О квалификационных требованиях по государственным должностям федеральной государственной службы" (СЗ РФ. 1996. N 6. Ст. 533).
При определении трудовой функции работника нередко (в особенности в организациях - субъектах малого предпринимательства) возникает необходимость совмещения профессий и должностей. В этом случае в наименовании профессии (должности) целесообразно отражать основную и совмещаемую профессии (должности). Например, водитель-экспедитор.
Права и обязанности работника и работодателя. Основные права и обязанности работника закреплены в ст. 21 Кодекса, а работодателя - в ст. 22 Кодекса. В индивидуальном трудовом договоре их целесообразно конкретизировать применительно к трудовой функции работника. Права и обязанности последнего могут содержаться в должностной инструкции, прилагаемой к трудовому договору.
Характеристики условий труда. Их описание имеет особое значение при работе в тяжелых, вредных и (или) опасных условиях. В этом случае следует указывать также полагающиеся работнику компенсации и льготы, если таковые предусмотрены непосредственно соглашением сторон договора.
Режим труда и отдыха необходимо указывать в индивидуальном трудовом договоре, если для данного работника он отличается от общих правил, установленных в организации. Например, работник моложе 18 лет имеет сокращенный рабочий день (ст. 271 ТК); работающей женщине предоставляется дополнительный перерыв для кормления ребенка до полутора лет (ст. 258 ТК).
Условия оплаты труда, в том числе размер тарифной ставки (должностного оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты, т.е. премии, предусмотренные системой оплаты труда (ст. 144 ТК). В трудовом договоре может быть сделана отсылка к соответствующим нормативным правовым актам, принятым в централизованном порядке, а также к коллективному договору и положению о премировании, действующим у данного работодателя.
Виды и условия социального страхования, непосредственно связанные с трудовой деятельностью. Их необходимо указывать, если работодатель осуществляет дополнительное (медицинское, пенсионное) страхование работника и в связи с этим производит отчисления в негосударственные страховые фонды. В соответствующих случаях возможна отсылка к конкретным законам и иным нормативным актам.
Таким образом, из названных в ст. 57 ТК существенных условий трудового договора одни из них должны быть во всех трудовых договорах, а другие (характеристика условий труда, режим труда и отдыха, виды и условия социального страхования) лишь в договорах, заключаемых с отдельными категориями работников.
_ 5. Согласно ст. 57 ТК помимо названных условий в трудовом договоре могут предусматриваться условия об испытании (ст. 70 ТК), о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, служебной, коммерческой и иной) (см. _ 6), об обязанности работника отработать после обучения не менее установленного договором срока, если обучение производилось за счет средств работодателя (ст. 207, 249 ТК), а также иные условия, не ухудшающие положение работника по сравнению с настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями (см. _ 7).
_ 6. Условие о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, служебной, коммерческой и иной) может, а в случаях, предусмотренных федеральными законами, должно содержаться в индивидуальном трудовом договоре.
В соответствии с поручением Правительства РФ от 12 октября 1997 г. снят гриф "Для служебного пользования" с постановления Правительства РФ от 28 октября 1995 г. N 1050, которым утверждена форма Типового договора (контракта) об оформлении допуска к государственной тайне (Приложение к трудовому договору) (СЗ РФ. 1997. N 43. Ст. 4987).
Согласно Закону РФ от 21 июля 1993 г. N 5485-1 "О государственной тайне" с изменениями, внесенными Федеральным законом от 19 октября 1997 г. (6 октября 1997 г.) N 131-ФЗ работник, подписавший указанный договор, принимает на себя обязательство перед государством по неразглашению доверенных ему сведений, составляющих государственную тайну, и дает согласие на частичные временные ограничения своих прав. Допуск должностных лиц и граждан РФ к государственной тайне осуществляется в добровольном порядке. Трудовой договор с допущенным к государственной тайне заключается только после окончания его проверки компетентными органами (СЗ РФ. 1993. N 41. С. 8220; 1997. N 41. Ст. 4673).
Перечень сведений, отнесенных к государственной тайне, утв. Указом Президента РФ от 30 ноября 1995 г. N 1203 с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 49. Ст. 4775).
Список стратегических видов полезных ископаемых, сведения о которых в соответствии с п. 39 и 48 Перечня сведений, отнесенных к государственной тайне, утв. Указом Президента РФ от 30 ноября 1995 г., составляют государственную тайну, утв. постановлением Правительства РФ от 2 апреля 2002 г. N 210 (СЗ РФ. 2002. N 14. Ст. 1310).
Прекращение допуска к государственной тайне является основанием для расторжения трудового договора по инициативе работодателя с работником (п. 12 ст. 81 ТК).
При включении в трудовой договор обязательства работника по сохранению сведений конфиденциального характера надлежит руководствоваться Общим перечнем, утв. Указом Президента РФ от 6 марта 1997 г. N 188 (СЗ РФ. 1997. N 10. Ст. 1127), в соответствии с которым к таким сведениям относятся:
сведения о персональных данных, позволяющих идентифицировать личность гражданина, за исключением сведений, подлежащих распространению в средствах массовой информации в установленных федеральными законами случаях (см. ст. 85-90 ТК);
сведения, составляющие тайну следствия и судопроизводства;
сведения, являющиеся служебной тайной;
сведения, связанные с профессиональной деятельностью, доступ к которым ограничен в соответствии с Конституцией РФ и федеральными законами (врачебная, нотариальная, адвокатская тайна, тайна переписки и т.д.);
коммерческая тайна;
сведения о сущности изобретения, опытной модели или промышленного образца до официальной публикации информации о них.
Служебную или коммерческую тайну составляет информация, когда она имеет действительную или потенциальную коммерческую ценность в силу неизвестности ее третьим лицам, к ней нет свободного доступа на законном основании и обладатель информации принимает меры к охране ее конфиденциальности (ч. 1 ст. 139 ГК).
Перечень сведений, которые не могут относиться к коммерческой тайне, содержится в постановлении Правительства РСФСР от 5 декабря 1991 г. N 35 (СП РФ. 1992. N 1-2. Ст. 7). В этот перечень, в частности, включены документы о платежеспособности, сведения о численности состава работающих, их заработной плате и условиях труда, а также о наличии свободных рабочих мест, сведения об участии должностных лиц предприятия в кооперативах, малых предприятиях, товариществах, акционерных обществах, объединениях и других организациях, занимающихся предпринимательской деятельностью. С другой стороны, коммерческой тайной является содержание регистров бухгалтерского учета и внутренней бухгалтерской отчетности (ст. 10 Федерального закона от 23 февраля 1996 г. (21 ноября 1996 г.) N 129-ФЗ "О бухгалтерском учете" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1996. N 48. Ст. 5369).
О сведениях, связанных с профессиональной деятельностью, сказано, например, применительно к: медицинским работникам в Основах законодательства РФ об охране здоровья граждан от 22 июля 1993 г. N 5487-1 с изменениями и дополнениями (Ведомости РФ. 1993. N 33. Ст. 1318); нотариусам - в Основах законодательства РФ о нотариате от 11 февраля 1993 г. N 4462-1 с изменениями, внесенными Федеральным законом от 14 декабря 2001 г. (30 декабря 2001 г.) N 194-ФЗ (Ведомости РФ. 1993. N 10. Ст. 357; СЗ РФ. 2001. N 53 (ч. 1). Ст. 5030); служащим кредитных организаций - в Федеральном законе от 2 декабря 1990 г. N 395-1 "О банках и банковской деятельности" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 6. Ст. 492); операторам почтовой связи - в Федеральном законе от 24 июня 1999 г. (17 июля 1999 г.) N 176-ФЗ "О почтовой связи" (СЗ РФ. 1999. N 29. Ст. 3697).
_ 7. В индивидуальный трудовой договор могут, а в случаях, предусмотренных федеральными законами, должны включаться и иные условия. Например, в этот договор может включаться конкретный, более высокий по сравнению с указанным в ст. 236 ТК, размер выплачиваемой работнику денежной компенсации при нарушении работодателем установленного срока выплаты заработной платы; согласно ст. 294 ТК в договор должно включаться условие о сезонном характере работы.
В случае заключения срочного трудового договора (ст. 58 ТК) в нем указываются срок его действия и обстоятельства (причины), послужившие основанием для заключения этого договора.
Таким образом, условия трудового договора, которые согласно ст. 57 ТК не являются существенными, в случаях, предусмотренных федеральными законами, должны содержаться в этом договоре.
_ 8. При заключении трудового договора следует исходить из наличия вакансий по профессиям (должностям), предусмотренным штатным расписанием. Унифицированная форма штатного расписания, утв. постановлением Госкомстата России от 6 апреля 2001 г. N 26 (БМТ. 2001. N 61).
Статья 58. Срок трудового договора
_ 1. Согласно ст. 58 ТК трудовые договоры могут заключаться:
1) на неопределенный срок;
2) на определенный срок не более пяти лет (срочный трудовой договор) (_ 2).
При этом ст. 58 ТК в соответствии с Рекомендацией МОТ N 166 от 2 июня 1982 г. исходит из того, что по общему правилу должен заключаться трудовой договор на неопределенный срок.
Срочный трудовой договор заключается в случаях, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения (ст. 59 ТК), если иное не предусмотрено настоящим Кодексом и иными федеральными законами.
Трудовой договор, заключенный на определенный срок при отсутствии достаточных к тому оснований, установленных органом, осуществляющим государственный надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, или судом, считается заключенным на неопределенный срок.
Запрещается заключение срочных трудовых договоров в целях уклонения от предоставления прав и гарантий, предусмотренных работникам, с которыми заключается трудовой договор на неопределенный срок.
Из сказанного следует, что если вопреки закону с работником был заключен трудовой договор на определенный срок, а затем трудовые отношения были прекращены в связи с истечением срока действия договора, то орган, осуществляющий государственный надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде, или суд признают такой договор заключенным на неопределенный срок, и восстановят работника на работе. См., напр., БВС РФ. 2002. N 5. С. 20.
Если в трудовом договоре не оговорен срок его действия, то договор считается заключенным на неопределенный срок.
В случае, если ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудового договора в связи с истечением его срока, а работник продолжает работу после истечения срока трудового договора, последний считается заключенным на неопределенный срок.
Таким образом, ст. 58 ТК рассматривает срочный трудовой договор как исключение из общего правила.
_ 2. Согласно ст. 58 ТК при заключении трудового договора на определенный срок таковой не должен быть более пяти лет, если иное не предусмотрено настоящим Кодексом и другими федеральными законами.
Так, в случае истечения срочного трудового договора в период беременности женщины работодатель обязан по ее заявлению продлить срок трудового договора до наступления у нее права на отпуск по беременности и родам (ч. 2 ст. 261 ТК).
Следовательно, в этом случае срок указанного договора превышает пять лет, но это не влечет за собой трансформацию срочного трудового договора в договор с неопределенным сроком действия.
О сроках действия трудовых договоров, заключаемых в отдельных случаях, см. ст. 59 ТК. О порядке исчисления указанных сроков см. ст. 14 и ст. 59 ТК. О расторжении срочного трудового договора работодателем и работником см. ст. 77, 80, 292 ТК.
Статья 59. Срочный трудовой договор
_ 1. Статья 59 ТК (в развитие ч. 2 ст. 58 ТК) устанавливает перечень случаев, когда срочный трудовой договор может заключаться по инициативе работодателя либо работника. Аналогичная статья в КЗоТ отсутствовала.
Срочные трудовые договоры, заключенные до 1 февраля 2002 г., в соответствии с ч. 2 ст. 17 КЗоТ или специальными федеральными законами, сохраняют силу и после введения в действие настоящего Кодекса.
По сравнению с ранее действовавшим законодательством ст. 59 ТК содержит значительно более широкий перечень случаев, когда может заключаться срочный трудовой договор.
В одних случаях, приведенных в ст. 59 ТК, срочный трудовой договор может, а в других случаях должен заключаться. При этом срочный трудовой договор заключается до наступления определенной даты или события.
_ 2. Из ст. 59 ТК вытекает следующее:
1. Даже в указанных в ней случаях трудовой договор может заключаться на неопределенный срок, если иное не предусмотрено в настоящем Кодексе и иных федеральных законах.
2. Особыми разновидностями срочного трудового договора являются договоры, заключаемые для:
а) замены временно отсутствующего работника, за которым в соответствии с законом сохраняется место работы;
б) выполнения заведомо определенной работы в случаях, когда ее завершение не может быть определено конкретной датой.
3. В ст. 59 ТК впервые предусмотрена возможность заключения срочных трудовых договоров с лицами, поступающими на работу в организации - субъекты малого предпринимательства, обучающимися по дневным формам обучения, пенсионерами по возрасту. С названными лицами могут заключаться срочные трудовые договоры, если они поступают на работу после 1 февраля 2002 г., т.е. после введения в действие настоящего Кодекса (ст. 420 ТК). Если с такими работниками были заключены трудовые договоры на неопределенный срок до 1 февраля 2002 г., то Кодекс не предусматривает возможности их перезаключения на срочные договоры.
4. В ст. 59 ТК дан перечень случаев, когда может заключаться срочный трудовой договор по инициативе работодателя либо работника.
Как правило, в заключении такого договора заинтересован работодатель. Однако в отдельных случаях в этом может быть заинтересован работник. Например, при поступлении на работу в организации, расположенные в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, если это связано с переездом к месту работы.
5. Во всех случаях срочный трудовой договор может быть заключен до пяти лет, если иное не установлено настоящим Кодексом и иными федеральными законами (ст. 58 ТК).
_ 3. Остановимся на указанных в ст. 59 ТК случаях, когда может (а если это предусмотрено в ст. 59 ТК - должен) заключаться срочный трудовой договор.
1. Замена временно отсутствующего работника, за которым в соответствии с законом сохраняется место работы. Обычно необходимость в заключении срочного договора возникает при длительном отсутствии постоянного работника, которого не представляется возможным заменить другим постоянным работником. Например, женщина после отпуска по беременности и родам (ст. 255 ТК) вправе взять отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет (ст. 256 ТК). В этом случае срочный трудовой договор заключается на период нахождения женщины в указанных отпусках. Однако женщина, находящаяся в отпуске в связи с рождением ребенка, может прервать его в любое время. Выход женщины на работу влечет за собой прекращение срочного трудового договора (ст. 79 ТК).
2. Правовое регулирование временных (до двух месяцев) работ, а также сезонных работ предусмотрено соответственно в гл. 45 и 46 настоящего Кодекса. При этом сезонными признаются работы, которые в силу климатических и иных природных условий выполняются в течение сезона, не превышающего шести месяцев (ст. 293 ТК).
3. Правовое регулирование труда с лицами, поступающими на работу в организации, расположенные в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, предусмотрено гл. 50 ТК. В ст. 324 этой главы Кодекса, посвященной заключению трудового договора с лицами, прибывшими в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности, не указаны сроки, на которые заключаются такие договоры.
Статья 251 КЗоТ предусматривала, что такие договоры заключаются о работе на Крайнем Севере и в приравненных к ним местностях на три года, а на островах Северного Ледовитого океана - два года. Следует полагать, что эти сроки могут применяться и после 1 февраля 2002 г. Однако не исключается возможность заключения договоров на более длительные сроки (в пределах пяти лет).
4. С лицами, поступающими на работу в организации - субъекты малого предпринимательства, а также к работодателям - физическим лицам, могут заключаться трудовые договоры как на определенный, так и на неопределенный срок. Прямое указание об этом применительно к трудовому договору между работником и работодателем - физическим лицом содержится в ст. 304 ТК.
Статья 59 ТК относит к субъектам малого предпринимательства организации с численностью до 40 работников (в организациях розничной торговли и бытового обслуживания - до 25 работников). Однако в соответствии со ст. 3 Федерального закона от 12 мая 1995 г. (14 июня 1995 г.) N 88-ФЗ "О государственной поддержке малого предпринимательства в Российской Федерации" с изменениями, внесенными Федеральным законом от 6 марта 2002 г. (21 марта 2002 г.) N 31-ФЗ (СЗ РФ. 1995. N 25. Ст. 2343; 2002. N 12. Ст. 1093) под субъектами малого предпринимательства понимаются коммерческие организации, в уставном капитале которых доля участия Российской Федерации, ее субъектов, общественных и религиозных организаций (объединений), благотворительных и иных фондов не превышает 25%, доля, принадлежащая одному или нескольким юридическим лицам, не являющимся субъектами малого предпринимательства, не превышает 25% и в которых средняя численность работников за отчетный период не превышает следующих предельных уровней (малые предприятия): в промышленности - 100 человек; в строительстве - 100 человек; на транспорте - 100 человек; в сельском хозяйстве - 60 человек; в научно-технической сфере - 60 человек; в оптовой торговле - 50 человек; в розничной торговле и бытовом обслуживании населения - 30 человек; в остальных отраслях и при осуществлении других видов деятельности - 50 человек.
Таким образом, критерии отнесения организаций к субъектам малого предпринимательства с позиций ст. 59 ТК и названного Федерального закона не совпадают, так как речь идет о регулировании различных отношений.
5. С работником, направляемым на работу в представительство РФ за границей, заключается трудовой договор на срок до трех лет. По окончании указанного срока трудовой договор может быть перезаключен на новый срок (ст. 338 ТК).
6. Для проведения работ, выходящих за рамки обычной деятельности организации (реконструкция, монтажные, пусконаладочные и другие работы), срочный трудовой договор заключается на весь период указанных работ. Однако для проведения работ, связанных с заведомо временным (до одного года) расширением производства и объема оказываемых услуг, договор заключается на период выполнения этих работ в пределах указанного срока.
7. Трудовой договор для выполнения работ, непосредственно связанных со стажировкой и профессиональным обучением работника, должен заключаться на весь период выполнения указанных работ. Сроки стажировок и профессионального обучения определяются специальными актами, а при их отсутствии - соглашением сторон.
8. С лицами, обучающимися по дневным формам обучения и работающими в данной организации по совместительству, может заключаться трудовой договор как на неопределенный, так и на определенный срок.
9. С 1 февраля 2002 г. с пенсионерами по возрасту, вновь поступающими на работу, может заключаться трудовой договор как на неопределенный, так и на определенный срок. При этом с пенсионерами по возрасту, работающими по трудовому договору, заключенному до 1 февраля 2002 г. на неопределенный срок, перезаключать указанный договор не следует. С лицами, которым по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением разрешена работа исключительно временного характера, договоры должны заключаться на срок, указанный в медицинском заключении.
10. Согласно ст. 59 ТК срочный трудовой договор может заключаться с творческими работниками средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иными лицами, участвующими в создании и (или) исполнении произведений, профессиональными спортсменами в соответствии с перечнями профессий, утв. Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.
Следовательно, до утверждения таких перечней со всеми названными работниками следует заключать трудовой договор на неопределенный срок.
11. Замещение всех должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении производится по трудовому договору, заключенному на срок до пяти лет (ст. 322 ТК).
12. В случае избрания лица в состав выборного органа или на выборную должность на оплачиваемую работу в органах государственной власти и органах местного самоуправления, а также в политических партиях и других общественных объединениях трудовой договор заключается на срок избрания этого лица.
С поступающим на работу, связанную с непосредственным обеспечением деятельности членов избираемых органов или должностных лиц в органах государственной власти и органах местного самоуправления, а также в политических партиях и других общественных объединениях, трудовой договор заключается на срок избрания лица, деятельность которого призван обеспечить поступающий на работу. Применительно к государственным служащим имеются ввиду лица, занимающие государственные должности категории "Б", учреждаемые в установленном законодательством РФ порядке для непосредственного обеспечения исполнения полномочий лиц, занимающих должности категории "А" (Президент РФ, Председатель Правительства РФ, председатели палат Федерального Собрания РФ, руководители органов законодательной и исполнительной власти субъектов РФ, депутаты, министры, судьи и др.), см. ст. 1 Федерального закона "Об основах государственной службы Российской Федерации" от 31 июля 1995 г. Исчерпывающий перечень государственных должностей категорий "А" и "Б" дан в Реестре государственных должностей федеральных государственных служащих, утв. Указом Президента РФ от 11 января 1995 г. N 33 (СЗ РФ. 1995. N 3. Ст. 174) с последующими дополнениями.
Муниципальные должности муниципальной службы устанавливаются нормативными правовыми актами органов местного самоуправления в соответствии с Реестром муниципальных должностей муниципальной службы, утв. законом субъекта РФ. В этом реестре могут быть установлены должности для непосредственного обеспечения исполнения полномочий лица, имеющего выборную муниципальную должность. Указанные должности замещаются муниципальными служащими путем заключения трудового договора на срок полномочий лица, замещающего выборную муниципальную должность (ст. 8 Федерального закона от 17 декабря 1997 г. (8 января 1998 г.) N 8-ФЗ "Об основах муниципальной службы в Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 224; 2002. N 16.Ст. 1499).
Что касается политических партий и других общественных объединений, то они также должны иметь перечни соответствующих должностей, при поступлении на которые заключается срочный трудовой договор.
13. Трудовой договор с руководителем организации заключается на срок, установленный учредительными документами или соглашением сторон (ст. 275 ТК). Однако этот срок не может быть более пяти лет (ст. 58 ТК). В пределах указанного срока заключается договор с руководителями, заместителями руководителей и главными бухгалтерами организации.
Кроме того, по смыслу ст. 281 ТК срочный трудовой договор может заключаться с членами коллегиального исполнительного органа организации, если это предусмотрено федеральными законами, учредительными документами.
14. Возможность заключения срочных трудовых договоров на участие в оплачиваемых общественных работах, организуемых с учетом возрастных или иных особенностей граждан, предусматривались в ст. 40.1 КЗоТ.
Порядок организации общественных работ определен в Положении, утв. постановлением Правительства РФ от 14 июля 1997 г. N 875 с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 12 ноября 1999 г. N 1247 (СЗ РФ. 1997. N 29. Ст. 3533; 1999. N 47. Ст. 5707), которое принято в развитие Закона РФ "О занятости населения в Российской Федерации" от 19 апреля 1991 г. N 1032-1 с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 17. Ст. 1915).
В соответствии с указанным Положением под общественными работами понимаются общедоступные виды трудовой деятельности, как правило, не требующие специальной профессиональной подготовки работников, имеющей социально полезную направленность и организуемой для обеспечения временной занятости граждан, ищущих работу.
Виды и объемы общественных работ определяются исходя из ситуации с трудоустройством граждан в городе (районе). Общественные работы могут организовываться как в отраслях материального производства, так и в сфере социального и бытового обслуживания населения, благоустройства территорий. Конкретные виды и объемы общественных работ определяются органами исполнительной власти субъектов РФ и органами местного самоуправления по предложению и при участии органов службы занятости. Это могут быть: строительство, ремонт автомобильных дорог и их содержание, прокладка водопроводных, газовых, канализационных и других коммуникаций; заготовка, переработка и хранение сельскохозяйственной продукции, проведение сельскохозяйственных мелиоративных работ, работ в лесном хозяйстве; обслуживание пассажирского транспорта, организаций связи, бытовое обслуживание населения; строительство жилья, школ, детских дошкольных учреждений, объектов спорта, здравоохранения, культуры, торговли, общественного питания, домов-интернатов для престарелых и инвалидов; благоустройство и озеленение городской территории, парков, лесного хозяйства, восстановление памятников архитектуры; уход за престарелыми, инвалидами, больными; помощь селу в период весенне-полевых работ, сенокоса, уборки урожая; сортировка и доставка почтовых отправлений и т.д.
К общественным работам не относятся виды деятельности, связанные с необходимостью ликвидации последствий аварий, стихийных бедствий и других чрезвычайных обстоятельств, требующей специальной подготовки работников.
Преимущественным правом на участие в общественных работах пользуются безработные граждане, не получающие по различным причинам пособия по безработице, а также безработные граждане, состоящие на учете в органах службы занятости свыше шести месяцев. Граждане, зарегистрированные в органах службы занятости, также имеют право на участие в общественных работах.
Участие граждан в общественных работах допускается только с их согласия при соблюдении норм трудового законодательства. При направлении на общественные работы учитываются состояние здоровья, возрастные, профессиональные и другие индивидуальные особенности граждан. С лицами, желающими участвовать в общественных работах, должен заключаться срочный трудовой договор. В п. 2 ст. 24 Закона о занятости населения определен предельный срок такого договора - шесть месяцев.
Статья 60. Запрещение требовать выполнения работы, не обусловленной трудовым договором
_ 1. В ст. 60 ТК, а ранее в ст. 21 и 25 КЗоТ закреплено одно из важнейших правил трудового законодательства - запрещение требовать от работника выполнения работы, не обусловленной трудовым договором. Таковой является любая работа, не предусмотренная указанным договором (ст. 57 ТК). Отказ от выполнения этой работы не является нарушением трудовой дисциплины, следовательно, не может повлечь за собой наложение на работника дисциплинарного взыскания.
_ 2. Перевод на другую постоянную работу допускается только с письменного согласия работника (ст. 72 ТК). Аналогично решается вопрос и о временном переводе на другую работу, который не вызывается производственной необходимостью. Напротив, производственная необходимость является исключительным случаем, когда допускается временный перевод работника на работу, не обусловленную трудовым договором (ст. 74 ТК). Изменение организационных или технологических условий труда может повлечь за собой необходимость изменения существенных условий трудового договора (ст. 73 ТК). Отказ работника от предложенных ему изменений трудового договора может служить основанием для прекращения этого договора (п. 7 ст. 77 ТК).
Статья 61. Вступление трудового договора в силу
В соответствии со ст. 61 ТК трудовой договор, как правило, вступает в силу со дня его подписания работником и работодателем. Исключения из этого правила могут устанавливаться федеральными законами, иными нормативными правовыми актами или самим трудовым договором.
Так, трудовой договор с руководителем федерального государственного унитарного предприятия должен быть представлен на согласование Министерству государственного имущества РФ (постановление Правительства РФ от 16 марта 2000 г. N 234 "О порядке заключения контрактов и аттестации руководителей федеральных государственных унитарных предприятий" с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 19 июля 2001 г. N 543 (СЗ РФ. 2000. N 13. Ст. 1373; 2001. N 31. Ст. 3281). Стороны трудового договора могут оговорить в этом договоре дату его вступления в силу (см. ст. 57 ТК).
Если работник фактически был допущен работодателем к работе до заключения трудового договора в письменной форме (ст. 67 ТК), то впоследствии заключенный договор вступает в силу, т.е. порождает права и обязанности для работника и работодателя со дня начала работы. В то же время, согласно ст. 61 ТК, работник обязан приступить к исполнению трудовых обязанностей со дня, определенного трудовым договором.
Однако если в трудовом договоре не оговорен день начала работы, то работник должен приступить к работе на следующий рабочий день после вступления договора в силу.
Наконец, если работник не приступил к работе в установленный срок без уважительных причин в течение недели, то трудовой договор аннулируется.
Статья 62. Выдача трудовой книжки и копий документов, связанных с работой
_ 1. Статья 62 ТК предусматривает обязанность работодателя выдавать работнику трудовую книжку и копии документов, связанных с работой. Статья 40 КЗоТ гласила о выдаче работнику лишь справки о работе и заработной плате, а ст. 39 КЗоТ предусматривала выдачу работнику трудовой книжке в день увольнения.
Статья 62 ТК обязывает работодателя выдавать работнику не справку о работе, а копии соответствующих документов (приказов, выписки из трудовой книжки, справки о заработной плате, периоде работы у данного работодателя и др.).
Все копии документов должны быть надлежащим образом заверены работодателем и выдаваться работнику бесплатно не позднее трех дней со дня подачи работником об этом письменного заявления.
_ 2. В ст. 62 ТК впервые на уровне Кодекса сформулировано правило о том, что днем увольнения является последний день работы.
В этот день работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку и по письменному заявлению работника копии документов, связанных с работой.
Такое заявление может быть сдано работником работодателю как лично (под расписку), так и отправлено по почте заказным письмом с уведомлением о вручении.
В случае, если в день увольнения работника выдать трудовую книжку невозможно в связи с отсутствием работника либо его отказом от получения трудовой книжки на руки, работодатель направляет работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на отправление ее по почте. Со дня направления уведомления работодатель освобождается от ответственности за задержку выдачи трудовой книжки. В противном случае наступает материальная ответственность работодателя по ст. 234 ТК за ущерб, причиненный работнику в результате незаконного лишения его возможности трудиться.
Глава 11. Заключение трудового договора
Статья 63. Возраст, с которого допускается заключение трудового договора
_ 1. Согласно ст. 63 ТК заключение трудового договора допускается по общему правилу с лицами, достигшими 16 лет. О возможности заключения трудового договора с лицами, достигшими 15 лет, и учащимися, достигшими 14 лет, см. ст. 265 ТК и комментарий к ней.
С лицами, обучающимися по дневным формам обучения, трудовой договор может заключаться как на неопределенный срок, так и на определенный срок не более пяти лет (ст. 58, 59 ТК).
_ 2. В ст. 63 ТК впервые предусмотрено, что в организациях кинематографии, театрах, театральных и концертных организациях, цирках допускается с согласия одного из родителей (опекуна, попечителя) и органа опеки и попечительства заключение трудового договора с лицами, не достигшими возраста 14 лет, для участия в создании и (или) исполнении произведений без ущерба здоровью и нравственному развитию.
В связи с этим следует иметь в виду, что согласно ст. 351 ТК на указанных и некоторых иных работников распространяется трудовое законодательство с особенностями, предусмотренными федеральными законами и иными нормативными правовыми актами. Однако в развитие настоящего Кодекса такие акты еще не приняты.
_ 3. Настоящим Кодексом и отдельными федеральными законами для выполнения некоторых видов работ установлены минимальные возрастные границы.
О работах, на которых не допускается применение труда лиц моложе 18 лет, см. ст. 242, 265, 282, 298 ТК, а также Федеральный закон от 31 июля 1995 г. "Об основах государственной службы Российской Федерации" (ст. 21) - СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990; от 8 января 1998 г. "Об основах муниципальной службы в Российской Федерации" (ст. 7) - СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 224; от 14 апреля 1999 г. "О ведомственной охране" (ст. 6) - СЗ РФ. 1999. N 16. Ст. 1935; см. также п. 4 Правил допуска лиц к работе с наркотическими средствами и психотропными веществами, утв. постановлением Правительства РФ от 6 августа 1998 г. - СЗ РФ. 1998. N 33. Ст. 4009.
К работам с токсичными химикатами, относящимися к химическому оружию, допускаются граждане, достигшие 20 лет (ст. 2 Федерального закона от 7 ноября 2000 г. "О социальной защите граждан, занятых на работах с химическим оружием" - СЗ РФ. 2000. N 46. Ст. 4538).
_ 4. Для замещения отдельных должностей закон может устанавливать предельный возраст. См., например, ст. 332 ТК.
Статья 64. Гарантии при заключении трудового договора
_ 1. В ст. 64 ТК конкретизированы положения ст. 3 ТК, запрещающие дискриминацию в сфере труда. Статья 64 ТК (равно как и ст. 16 КЗоТ) запрещает необоснованный отказ в приеме на работу. Она не допускает какое бы то ни было прямое или косвенное ограничение прав или установление прямых или косвенных преимуществ при заключении трудового договора в зависимости от обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работников. К таким обстоятельствам, в частности, относятся: пол, раса, цвет кожи, национальность, язык, происхождение, имущественное, социальное и должностное положение, место жительства (в том числе наличие или отсутствие регистрации по месту жительства или пребывания), за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами (_ 2).
Особое внимание следует обратить на то, что ст. 64 ТК не допускает отказ в приеме на работу из-за отсутствия регистрации по месту жительства или пребывания, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами. Следовательно, законами субъектов Федерации, а равно и подзаконными актами федеральных органов государственной власти подобные ограничения устанавливаться не могут.
В равной мере названными актами, а тем более актами работодателя, не могут устанавливаться ограничения в приеме на работу в силу других обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работников. Например, ограничения в приеме на работу в коммерческие организации по полу или возрасту.
В ст. 64 ТК содержится прямое запрещение отказывать в заключении трудового договора женщинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей.
Кроме того, ст. 64 ТК (как и ст. 18 КЗоТ), запрещая отказывать в заключении трудового договора работникам, приглашенным в письменной форме на работу в порядке перевода от другого работодателя, впервые предусматривает, что такой запрет действует в течение одного месяца со дня увольнения с прежнего места работы.
По соглашению с лицом, поступающим на работу, этот срок может быть увеличен. Например, в связи с необходимостью переезда в другую местность. До истечения срока, указанного в письменном запросе, приглашенному не может быть отказано в приеме на работу. По истечении этого срока работодатель вправе, но не обязан принять такое лицо на работу.
_ 2. В соответствии с законодательством работодатель не только вправе, но обязан отказать лицу в приеме на работу, если таковая запрещена ему судебным приговором за совершение преступления (ст. 64 УК), либо это лицо, совершившее административное правонарушение, лишено специального права (ст. 3.8 КоАП), или дисквалифицировано (ст. 3.11 КоАП). Например, за совершение корыстного преступления (хищения) лицо лишено права выполнять работу, связанную с обслуживанием ценностей; за грубое или систематическое нарушение правил управления транспортным средством к лицу было применено административное наказание в виде лишения специального права; к лицам, осуществляющим организационно-распорядительные или административно-хозяйственные функции в органе юридического лица применена дисквалификация, т.е. эти лица лишены права занимать руководящие должности в исполнительном органе управления юридического лица, входить в совет директоров (наблюдательный совет), а также осуществлять управление юридическим лицом.
При этом не имеет значения, лишено ли лицо специального права или дисквалифицировано за деятельность, связанную или не связанную с исполнением трудовых обязанностей. Подробнее о применении административных наказаний к работникам за ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей см. ст. 192 ТК и комментарий к ней.
Работодатель должен также отказать в приеме на работу, требующую специальных знаний или специальной подготовки, если поступающий не представит документ об образовании, о квалификации или наличии специальных знаний (ст. 65 ТК).
О других случаях, когда работодатель обязан отказать в приеме на работу, см., например, ст. 63, 253 ТК.
Особый порядок установлен для приема на работу иностранных граждан - см. Указ Президента РФ от 16 декабря 1993 г. N 2146 "О привлечении и использовании в Российской Федерации иностранной рабочей силы" (САПП РФ. 1993. N 51. Ст. 4934).
_ 3. По требованию любого лица, которому отказано в заключении трудового договора, работодатель обязан сообщить причину отказа в письменной форме. Отказ в заключении трудового договора может быть обжалован в судебном порядке (см. ст. 391 ТК).
Статья 65. Документы, предъявляемые при заключении трудового договора
_ 1. В ст. 65 ТК впервые на уровне Кодекса названы документы, предъявляемые гражданином при заключении трудового договора. Ранее перечень таких документов содержался в Типовых правилах внутреннего трудового распорядка, утв. постановлением Госкомтруда СССР от 20 июня 1984 г. (Бюллетень Госкомтруда. 1984. N 11). Однако после принятия Закона РФ от 25 сентября 1992 г., которым из ст. 130 КЗоТ было исключено упоминание об этих правилах, они фактически утратили силу.
В условиях перехода к многоукладной экономике право принимать правила внутреннего трудового распорядка принадлежит работодателю (см. ст. 189 ТК).
_ 2. В ч. 1 ст. 65 ТК названы документы, которые обязано предъявить лицо, поступающее на работу.
1. Паспорт или иной документ, удостоверяющий личность. Основным документом, удостоверяющим личность гражданина, является паспорт (Указ Президента РФ от 13 марта 1997 г. - СЗ РФ. 1997. N 11. Ст. 1301).
К иным документам, удостоверяющим личность, относятся, например: свидетельство о рождении (для лиц, не достигших 16-летнего возраста); заграничный паспорт (для постоянно проживающих за границей и временно находящихся на территории РФ граждан); удостоверение личности или военный билет (для военнослужащих); справка об освобождении из мест лишения свободы (для освободившихся из мест лишения свободы) - см. Правила регистрации и снятия граждан РФ с регистрационного учета по месту пребывания и по месту жительства в пределах РФ, утв. постановлением Правительства РФ от 17 июля 1995 г. - СЗ РФ. 1995. N 30. Ст. 2939).
2. Трудовая книжка, за исключением случаев, когда трудовой договор заключается впервые или работник поступает на работу на условиях совместительства (ст. 66 ТК).
3. Страховое свидетельство государственного пенсионного страхования (ст. 15 Федерального закона от 1 апреля 1996 г. "Об индивидуальном (персонифицированном) учете в системе государственного пенсионного страхования" - СЗ РФ. 1996. N 14. Ст. 1401).
4. Документы воинского учета (для военнообязанных и подлежащих призыву на военную службу) (п. 23 Положения о воинском учете, утв. постановлением Правительства РФ от 25 декабря 1998 г. - СЗ РФ. 1999. N 1. Ст. 192).
5. Документ об образовании, о квалификации или наличии специальных знаний - при поступлении на работу, требующую специальных знаний или специальной подготовки.
Следует подчеркнуть, что в ст. 65 ТК впервые названо страховое свидетельство государственного пенсионного страхования.
Статья 65 ТК гласит, что в отдельных случаях с учетом специфики работы настоящим Кодексом, иными федеральными законами, указами Президента РФ и постановлениями Правительства РФ может предусматриваться необходимость предъявления при заключении трудового договора дополнительных документов.
Так, при поступлении на государственную службу лицо должно представить сведения о доходах и об имуществе, принадлежащем ему на правах собственности (ст. 21 Федерального закона от 31 июля 1995 г. "Об основах государственной службы Российской Федерации").
Вместе с тем ст. 65 ТК запрещает требовать от лица, поступающего на работу, документы помимо предусмотренных настоящим Кодексом, иными федеральными законами, указами Президента РФ и постановлениями Правительства РФ. Например, нельзя требовать от работника представления характеристики, если это не предусмотрено названными актами.
_ 3. При заключении трудового договора впервые трудовая книжка (ст. 66 ТК) и страховое свидетельство государственного пенсионного страхования (_ 2) оформляются работодателем.
Статья 66. Трудовая книжка
_ 1. Статья 66 ТК посвящена трудовой книжке - основному документу о трудовой деятельности и трудовом стаже работника.
Согласно ст. 66 ТК работодатель (за исключением работодателей - физических лиц) обязан вести трудовые книжки на каждого работника, проработавшего в организации свыше пяти дней, в случае, если работа в этой организации является для работника основной.
Как и прежде, в трудовую книжку вносятся сведения о работнике, выполняемой им работе, переводе на другую постоянную работу и об увольнении работника, а также основания прекращения трудового договора и сведения о награждениях за успехи в работе. Сведения о взысканиях в трудовую книжку не вносятся, за исключением случаев, когда дисциплинарным взысканием является увольнение.
Разумеется, в трудовую книжку не вносятся и административные наказания, которые применены к работнику за ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей. О дисциплинарных взысканиях и административных наказаниях см. комментарий к ст. 192 ТК.
Однако в соответствии со ст. 34 УИК РФ (СЗ РФ. 1997. N 2. Ст. 198) администрация организации, в которой работает осужденный, обязана, если он ко дню увольнения не отбыл наказание, внести в его трудовую книжку запись, на каком основании, на какой срок и какую должность он лишен права занимать или какой деятельностью заниматься.
По желанию работника сведения о работе по совместительству вносятся в трудовую книжку по месту основной работы на основании документа, подтверждающего работу по совместительству.
Записи в трудовую книжку о причинах прекращения трудового договора должны производиться в точном соответствии с формулировками настоящего Кодекса или иного федерального закона. Например: "Уволен по сокращению штата работников (п. 2 ст. 81 ТК)".
_ 2. Впредь, до принятия в соответствии со ст. 66 ТК Правительством РФ специального акта, устанавливающего форму, порядок ведения и хранения трудовых книжек, а также порядок изготовления бланков трудовых книжек и обеспечения ими работодателей, надлежит руководствоваться постановлением Совета Министров СССР и ВЦСПС от 6 сентября 1973 г. N 656 в ред. постановления Совета Министров СССР от 15 августа 1990 г. N 829 (СП СССР. 1973. N 21. Ст. 115) и Инструкцией, утв. Госкомтрудом СССР по согласованию с ВЦСПС 20 июня 1974 г., с изменениями и дополнениями (Бюллетень Госкомтруда. 1991. N 4), но лишь в той части, в какой она не противоречит настоящему Кодексу.
Трудовые книжки ведутся на всех работников, проработавших свыше 5 дней, в том числе на сезонных и временных работников, а также на нештатных работников.
Заполнение трудовой книжки впервые производится администрацией предприятия в присутствии работника.
В трудовую книжку вносятся:
а) сведения о работнике: фамилия, имя, отчество, дата рождения, образование, профессия, специальность;
б) сведения о работе: прием на работу, перевод на другую работу, увольнение;
в) сведения о награждениях;
г) сведения об открытиях, на которые выданы дипломы, об использованных изобретениях и рационализаторских предложениях и о выплаченных в связи с этим вознаграждениях.
Трудовые книжки оформляются на русском языке и на государственных языках республик в составе РФ, на территории которых ведутся эти документы (см. п. 4 ст. 16 Закона РСФСР от 25 октября 1991 г. N 1807-1 "О языках народов Российской Федерации" с изменениями и дополнениями, внесенными Федеральным законом от 24 июля 1998 г. N 126-ФЗ - Ведомости РСФСР. 1991. N 50. Ст. 1740; СЗ РФ. 1998. N 31. Ст. 3804).
При увольнении работника все записи о работе, награждениях, внесенные в трудовую книжку за время работы на данном предприятии, заверяются подписью его руководителя или специально уполномоченного им лица и печатью.
С каждой записью, вносимой на основании приказа (распоряжения) в трудовую книжку (вкладыш), о приеме на работу, переводах на другую постоянную работу и увольнении администрация обязана ознакомить владельца этой книжки (вкладыша) под расписку в личной карточке (типовая межотраслевая форма N Т-2), в которой должна быть повторена точная запись из трудовой книжки (вкладыша).
При выявлении неправильной или неточной записи сведений о работе ее исправление производится администрацией того предприятия, где была внесена соответствующая запись. Администрация по новому месту работы обязана оказать работнику в этом необходимую помощь.
Исправленные сведения о работе должны полностью соответствовать подлиннику приказа или распоряжения, а при их утрате - другому документу данного предприятия, подтверждающему соответствующие сведения о работе (архивные документы, относящиеся к трудовой деятельности работников, личные карточки, расчетные ведомости, лицевые счета по заработной плате и т.п.), и заверяться в установленном порядке. Свидетельские показания не могут служить основанием для исправления внесенных ранее записей.
Работники, уволенные после 1 января 1990 г. с предприятий военно-промышленного комплекса по пп. 5 и 6 ст. 29 и п. 1 ст. 33 КЗоТ, могут потребовать от администрации предприятия, с которого они уволены, а в случае его ликвидации - от вышестоящей администрации внести в трудовую книжку изменения с указанием о том, что они уволены с предоставлением льгот, установленных Законом РФ "О конверсии оборонной промышленности в Российской Федерации" (постановление Минтруда РФ от 11 июня 1992 г. N 21 - БНА. 1992. N 8).
Лицо, потерявшее трудовую книжку, обязано немедленно заявить об этом администрации по месту последней работы. Не позднее 15 дней после заявления администрация выдает работнику другую трудовую книжку с надписью "Дубликат".
Индивидуальные предприниматели без образования юридического лица не могут вести трудовые книжки лиц, работающих у них по трудовому договору. Трудовой стаж таких лиц может подтверждаться справками, расчетными книжками, лицевыми счетами и ведомостями на выдачу заработной платы, а также справками об уплате страховых взносов в Пенсионный фонд РФ, выданными соответствующими отделениями Пенсионного фонда (см. письмо Минтруда РФ от 4 февраля 1997 г. N 28-6 - БМТ. 1997. N 5). См. ст. 309 ТК.
Порядок установления стажа работы при утрате документов в результате чрезвычайных обстоятельств утв. постановлением Минтруда РФ от 24 июня 1994 г. N 50 (БНА. 1994. N 10).
См. также ст. 62, 65 ТК и комментарии к ним.
_ 3. Записи, которые делаются в трудовой книжке работника, дублируются в его личной карточке. В этой карточке содержатся иные персональные данные работника, т.е. информация, касающаяся конкретного работника, необходимая работодателю в связи с трудовыми отношениями и подлежащая защите (см. гл. 14 Кодекса).
См. унифицированную форму N Т-2, утв. постановлением Госкомстата России от 6 апреля 2001 г. (БМТ. 2001. N 6).
Статья 67. Форма трудового договора
_ 1. В ст. 67 ТК сказано, что трудовой договор заключается в письменной форме, составляется в двух экземплярах, каждый из которых подписывается сторонами. Один экземпляр трудового договора передается работнику, другой хранится у работодателя.
Цель заключения трудового договора в письменной форме состоит в фиксации достигнутого его сторонами соглашения о приеме гражданина (физического лица) на работу и условиях его труда (ст. 57 ТК). Письменная форма трудового договора, имеющаяся у работника и работодателя, позволит избежать излишних разногласий между ними по поводу их конкретных прав и обязанностей.
По общему правилу трудовой договор вступает в силу со дня его подписания сторонами либо со дня фактического допущения работника к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя (ст. 61 ТК).
В последнем случае трудовой договор считается заключенным со дня фактического допущения работника к работе, а работодатель обязан оформить с работником трудовой договор в письменной форме не позднее трех дней со дня фактического допущения последнего к работе.
При заключении трудовых договоров с отдельными категориями работников законами и иными нормативными правовыми актами может быть предусмотрена необходимость согласования возможности заключения трудовых договоров либо их условий с соответствующими лицами или органами, не являющимися работодателями по этим договорам, или составление трудовых договоров в большем количестве экземпляров.
Подобная ситуация может возникнуть, когда от имени работодателя выступают иные уполномоченные им лица (юридические или физические), а также его обособленные структурные подразделения (филиалы, представительства), находящиеся к тому же в другой местности - см. также ст. 337 ТК.
Примерная форма трудового договора (контракта) утв. постановлением Минтруда России от 14 июля 1993 г. N 135 - БМТ. 1998. N 9-10. См. также ст. 57 ТК и комментарий к ней.
_ 2. Для отдельных категорий работников, исходя из специфики их труда, утверждены особые формы трудового договора - см., например, Примерный контракт с руководителем федерального государственного унитарного предприятия, утв. распоряжением Мингосимущества России от 16 февраля 2000 г. N 189-р (с изменениями от 9 июня 2000 г. - БНА. 2000. N 13; N 34); Примерный трудовой договор (контракт) с работником, привлекаемым для выполнения работ в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности, утв. постановлением Минтруда РФ от 23 июля 1998 г. N 29 - БМТ. 1998. N 9.
Индивидуальные трудовые договоры, заключенные до 1 февраля 2002 г., в соответствии с названными Примерными договорами сохраняют силу и после введения в действие настоящего Кодекса, но лишь в той части, в какой они ему не противоречат.
_ 3. Индивидуальные трудовые договоры, заключенные в письменной форме, необходимо отличать от приложений к нему. См., например, Форму Типового договора (контракта) об оформлении допуска к государственной тайне (Приложение к трудовому договору), утв. постановлением Правительства РФ от 28 октября 1995 г. N 1050 - СЗ РФ. 1997. N 43. Ст. 4987.
Статья 68. Оформление приема на работу
_ 1. На основании заключенного трудового договора работодатель издает соответствующий приказ (распоряжение), содержание которого должно полностью совпадать с условиями указанного договора (ст. 68 ТК).
Постановлением Госкомстата России от 6 апреля 2001 г. (БМТ. 2001. N 6) утверждена следующая унифицированная форма приказа (распоряжения) о приеме работника на работу.
_ 2. Цель издания приказа - оформление приема работника на работу. Приказ (распоряжение) объявляется работнику под расписку в трехдневный срок со дня подписания трудового договора. По требованию работника работодатель обязан выдать ему заверенную копию приказа (распоряжения), чтобы обеспечить работнику реальную возможность контроля за оформлением его приема на работу. При отсутствии приказа работник вправе потребовать от работодателя его издания.
Приказ должен быть доведен до сведения структурных подразделений работодателя. Именно приказ (а не трудовой договор) является основанием для предоставления работнику рабочего места, закрепления за ним необходимого имущества работодателя, ознакомления его с внутренними документами, деловой перепиской и т.д. В трудовую книжку работника (ст. 66 ТК) сведения о его приеме на работу, переводах на другую постоянную работу и увольнении заносятся со ссылкой на соответствующие приказы. На основании приказа о приеме на работу работнику начисляется заработная плата.
_ 3. При приеме на работу работодатель обязан ознакомить работника не только с приказом, но и локальными нормативными актами, имеющими отношение к трудовой функции работника (действующими в организации правилами внутреннего трудового распорядка и т.п.), а также с коллективным договором.
Статья 69. Медицинское освидетельствование при заключении трудового договора
В соответствии со ст. 69 ТК при заключении трудового договора обязательному предварительному медицинскому освидетельствованию подлежат лица, не достигшие возраста 18 лет, а также иные лица в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом и иными федеральными законами.
Согласно ст. 266 ТК лица в возрасте до 18 лет принимаются на работу только после предварительного обязательного медицинского осмотра и в дальнейшем, до достижения возраста 18 лет, ежегодно подлежат обязательному медицинскому осмотру.
Медицинские осмотры осуществляются за счет средств работодателя.
КЗоТ (ст. 176) предусматривал, что лица моложе 21 года принимаются на работу лишь после предварительного медицинского осмотра, а работники в возрасте до 18 лет подлежат ежегодному обязательному медицинскому осмотру.
В соответствии со ст. 213 ТК работники, занятые на тяжелых работах и на работах с вредными и (или) опасными условиями труда (в том числе на подземных работах), а также на работах, связанных с движением транспорта, проходят за счет средств работодателя обязательные предварительные (при поступлении на работу) и периодические (для лиц в возрасте до 21 года - ежегодные) медицинские осмотры (обследования) для определения пригодности этих работников для выполнения поручаемой работы и предупреждения профессиональных заболеваний. В соответствии с медицинскими рекомендациями указанные работники проходят внеочередные медицинские осмотры (обследования).
Работники организаций пищевой промышленности, общественного питания и торговли, водопроводных сооружений, лечебно-профилактических и детских учреждений, а также некоторых других организаций проходят указанные медицинские осмотры (обследования) в целях охраны здоровья населения, предупреждения возникновения и распространения заболеваний.
Вредные и (или) опасные производственные факторы и работы, при выполнении которых проводятся предварительные и периодические медицинские осмотры (обследования), и порядок их проведения определяются нормативными правовыми актами, утверждаемыми в порядке, установленном Правительством РФ.
В случае необходимости по решению органов местного самоуправления в отдельных организациях могут вводиться дополнительные условия и показания к проведению медицинских осмотров (обследований).
Работники, осуществляющие отдельные виды деятельности, в том числе связанной с источниками повышенной опасности (с влиянием вредных веществ и неблагоприятных производственных факторов), а также работающие в условиях повышенной опасности, проходят обязательное психиатрическое освидетельствование не реже одного раза в пять лет в порядке, устанавливаемом Правительством РФ.
В ряде федеральных законов предусмотрено обязательное медицинское освидетельствование претендентов на соответствующие должности. Так, ст. 4.1 Федерального закона "О статусе судей в Российской Федерации" от 26 июня 1992 г. в ред. от 15 декабря 2001 г. (СЗ РФ. 2001. N 51. Ст. 4834) гласит, что для подтверждения отсутствия у претендента на должность судьи заболеваний, препятствующих назначению на эту должность, проводится его предварительное медицинское освидетельствование.
Проведение обязательных предварительных при поступлении на работу и периодических медицинских осмотров работников регламентировано Положением, утв. приказом Минздрава России от 10 декабря 1996 г. (БНА. 1997. N 1) и приказом Минздравмедпрома России от 14 марта 1996 г.
Лицо, не прошедшее в установленном порядке обязательный предварительный медицинский осмотр, не допускается к работе (ст. 76 ТК).
Статья 70. Испытание при приеме на работу
_ 1. Статья 70 ТК посвящена испытанию при приеме на работу. Она в основном соответствует ст. 21 КЗоТ.
Согласно ст. 70 ТК при заключении трудового договора соглашением сторон может быть обусловлено испытание работника в целях проверки его соответствия поручаемой работе.
Условие об испытании должно быть указано в трудовом договоре. Отсутствие в трудовом договоре условия об испытании означает, что работник принят без испытания.
Таким образом, соглашение сторон об испытании работника является одним из дополнительных условий трудового договора (ст. 57 ТК).
Важно подчеркнуть, что в период испытания на работника распространяются положения настоящего Кодекса, законов, иных нормативных правовых актов, локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения.
Следовательно, нельзя, например, на период испытания устанавливать работнику пониженную заработную плату и тем более оговаривать, что работник получит заработную плату лишь после окончания срока испытания, а ее размер за работу в этот период будет зависеть от результатов испытания.
_ 2. В ст. 70 ТК по сравнению со ст. 21 КЗоТ указан иной круг лиц, для которых не устанавливается испытание при приеме на работу.
Установление испытания для лиц, поступающих на работу по конкурсу, избранных на выборную должность и приглашенных на работу в порядке перевода от другого работодателя, является излишним. Сам факт прохождения конкурса, избрания на должность или приглашения на работу является доказательством соответствия лица поручаемой работе.
Что же касается иных лиц, названных в ст. 70 ТК, то закон учитывает их состояние здоровья, возраст и отсутствие практического опыта работы по полученной специальности. В связи с этим закон исключает возможность их приема на работу с условием испытания.
Приведенный в ст. 70 ТК круг лиц, для которых не устанавливается испытание при приеме на работу, может быть расширен в иных федеральных законах и коллективных договорах.
Если с лицами, названными в ст. 70 ТК, а также в иных федеральных законах или коллективных договорах, будет заключено соглашение об испытании, то оно не должно влечь за собой юридических последствий. Тем более по общему правилу нельзя заключать такое соглашение при переводе работника на другую работу у данного работодателя (см. _ 4).
_ 3. По общему правилу (ст. 70 ТК) срок испытания не может превышать трех месяцев (см. _ 4). Однако в Трудовом кодексе (ст. 70) впервые предусмотрено, что для руководителей организаций и их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей, руководителей филиалов, представительств и иных обособленных структурных подразделений организаций этот срок не может превышать шести месяцев, если иное не установлено федеральным законом.
Прежде всего заметим, что ст. 55 ГК признает в качестве обособленных структурных подразделений лишь представительства и филиалы. Аналогичную позицию занимает и судебная практика по трудовым делам. Следовательно, испытание в пределах шести месяцев может быть установлено только для руководителей филиалов и представительств.
Срок испытания устанавливается по соглашению сторон при приеме на работу и не может быть в дальнейшем продлен, даже если работник на это согласен.
В срок испытания не засчитываются периоды, когда работник фактически отсутствовал на работе (например, период его временной нетрудоспособности).
_ 4. Изъятия из общих правил, изложенных ранее (см. _ 2, 3), установлены, например, для лиц, принимаемых на сезонные работы (ст. 294 ТК).
Для государственных служащих, впервые принимаемых на государственные должности, испытание не только может, но и должно устанавливаться. Оно может устанавливаться и при переводе работника в том же государственном органе на государственную должность государственной службы иной группы и иной специализации. При этом для указанных работников срок испытания составляет от 3 до 6 месяцев (Федеральный закон от 31 июля 1995 г. "Об основах государственной службы Российской Федерации" - СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990).
Статья 71. Результат испытания при приеме на работу
_ 1. Статья 71 ТК (как и ст. 23 КЗоТ) предусматривает, что при неудовлетворительном результате испытания работодатель имеет право до истечения срока испытания расторгнуть трудовой договор с работником без выплаты ему выходного пособия.
Однако ст. 71 ТК обязывает работодателя предупредить об этом работника в письменной форме не позднее чем за три дня с указанием причин, послуживших основанием для признания этого работника не выдержавшим испытание. Решение работодателя работник имеет право обжаловать в судебном порядке.
Как и прежде, если срок испытания истек, а работник продолжает работу, то он считается выдержавшим испытание и последующее расторжение трудового договора допускается только на общих основаниях.
_ 2. Принципиально новым является следующее правило ст. 71 ТК.
Если в период испытания работник придет к выводу, что предложенная ему работа не является для него подходящей, то он имеет право расторгнуть трудовой договор по собственному желанию, предупредив об этом работодателя в письменной форме за три дня.
Из сказанного следует, что в период испытания не только работодатель проверяет соответствие работника поручаемой ему работе (ст. 70 ТК), но и работник выясняет, является ли для него подходящей предложенная ему работа.
Глава 12. Изменение трудового договора
Статья 72. Перевод на другую постоянную работу и перемещение
_ 1. Согласно ст. 72 ТК перевод на другую постоянную работу в той же организации по инициативе работодателя, т.е. изменение трудовой функции или изменение существенных условий трудового договора, а равно перевод на постоянную работу в другую организацию либо в другую местность вместе с организацией допускается только с письменного согласия работника.
Из сказанного следует, что письменное согласие работника необходимо для: 1) изменения трудовой функции работника, определенной трудовым договором; 2) изменения иных существенных условий договора; 3) перевода работника на постоянную работу в другую организацию либо в другую местность.
_ 2. Статья 72 ТК рассматривает перевод на другую постоянную работу в той же организации как изменение трудовой функции или изменение существенных условий трудового договора. Однако в соответствии со ст. 57 и ст. 73 ТК соглашение о трудовой функции - одно из существенных условий трудового договора. В связи с этим следует говорить не об изменении трудовой функции или существенных условий трудового договора, а об изменении трудовой функции и иных существенных условий этого договора.
_ 3. Юридическое оформление перевода работника на другую работу у того же работодателя осуществляется путем внесения изменений в ранее заключенный письменный трудовой договор (а в необходимых случаях и заключения нового трудового договора), а также изданием приказа (распоряжения) работодателя.
См. унифицированную форму приказа (распоряжения) о переводе работника на другую работу, утв. постановлением Госкомстата России от 6 апреля 2001 г. "Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты" (БМТ. 2001. N 6).
_ 4. Работника, нуждающегося в соответствии с медицинским заключением в предоставлении другой работы, работодатель обязан с его согласия перевести на другую имеющуюся работу, не противопоказанную ему по состоянию здоровья (см. ст. 182, 254 ТК).
Работодатель должен не допускать работника к исполнению трудовых обязанностей в случае медицинских противопоказаний (ст. 212 ТК).
При отказе работника от перевода либо отсутствии в организации соответствующей работы трудовой договор прекращается в соответствии с п. 8 ст. 77 ТК (отказ работника от перевода на другую работу вследствие состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением).
_ 5. Согласно ст. 72 ТК не является переводом на другую постоянную работу и не требует согласия работника перемещение его в той же организации на другое рабочее место, в другое структурное подразделение этой организации в той же местности, поручение работы на другом механизме или агрегате, если это не влечет за собой изменения трудовой функции и изменения иных существенных условий трудового договора.
Указанные перемещения могут повлечь за собой изменение трудовой функции работника. Например, поручение работы на другом механизме или агрегате может означать исполнение трудовых обязанностей по другой специальности. В подобных случаях необходимо согласие работника. В равной мере необходимо согласие работника на его перемещение, например, в другое структурное подразделение организации (без изменения трудовой функции), если работа в конкретном подразделении зафиксирована в трудовом договоре, т.е. это перемещение влечет за собой изменение существенных условий трудового договора.
Статья 73. Изменение существенных условий трудового договора
_ 1. Статья 73 ТК предусматривает возможность изменения существенных условий трудового договора без согласия работника. В КЗоТ этому была посвящена ст. 25, в которой говорилось об изменении существенных условий труда при продолжении работы по той же специальности, квалификации или должности. Существенными условиями труда ст. 25 КЗоТ называла: системы и размеры оплаты труда, льготы, режим работы, совмещение профессий и т.п.
_ 2. Статья 73 ТК допускает по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда, изменение определенных сторонами существенных условий трудового договора по инициативе работодателя при продолжении работником работы без изменения трудовой функции.
Под существенными условиями трудового договора следует понимать условия труда работника, зафиксированные в этом договоре.
Под изменением организационных или технологических условий труда понимается, например, изменение структуры организации работодателя, введение новых технологий и т.д.
При изменении организационных или технологических условий труда возможно изменение существенных условий трудового договора, но без изменения трудовой функции.
О введении указанных изменений работник должен быть уведомлен работодателем в письменной форме не позднее чем за два месяца до их введения, если иное не предусмотрено настоящим Кодексом или иным федеральным законом (аналогичное правило содержалось и в ст. 25 КЗоТ).
Следовательно, работодатель вправе уведомить работника о предстоящих изменениях и более чем за два месяца. Разумеется, более длительные (чем два месяца) сроки уведомления работника могут быть предусмотрены в коллективном договоре. См. также ст. 306 настоящего Кодекса.
_ 3. Статья 73 ТК гласит, что если работник не согласен на продолжение работы в новых условиях, то работодатель обязан в письменной форме предложить ему иную имеющуюся в организации работу, соответствующую его квалификации и состоянию здоровья, а при отсутствии такой работы - вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу, которую работник может выполнять с учетом его квалификации и состояния здоровья.
При отсутствии указанной работы, а также в случае отказа работника от предложенной работы трудовой договор прекращается в соответствии с п. 7 ст. 77 ТК (отказ работника от продолжения работы в связи с изменением существенных условий трудового договора).
Статья 73 ТК впервые предусматривает, что в случае, если указанные обстоятельства могут повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель в целях сохранения рабочих мест имеет право с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации вводить режим неполного рабочего времени на срок до шести месяцев. Подобная ситуация может возникнуть, например, при применении арбитражным судом к работодателю-организации в соответствии с Федеральным законом "О несостоятельности (банкротстве)" от 8 января 1998 г. (СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 222) процедур банкротства, направленных на восстановление платежеспособности работодателя.
_ 4. Критерии массового увольнения работников даны в постановлении Правительства РФ от 5 февраля 1993 г. "Об организации работы по содействию занятости в условиях массового высвобождения" (САПП РФ. 1993. N 7. Ст. 564). Согласно названному постановлению таковыми являются: 1) ликвидация организации с численностью работающих 15 и более человек; 2) сокращение численности или штата работников организации в количестве: 50 и более человек в течение 30 календарных дней; 200 и более человек в течение 60 календарных дней; 500 и более человек в течение 90 календарных дней; 3) увольнение 1% общего числа работающих в связи с ликвидацией организаций либо сокращением численности или штата в течение 30 календарных дней в регионах с общей численностью занятых менее 5 тыс. человек.
Приведенными критериями следует руководствоваться, если иные критерии в соответствии со ст. 82 ТК не определены в отраслевых и (или) территориальных соглашениях.
_ 5. При отказе работника от предложенной ему работы на условиях неполного рабочего времени трудовой договор расторгается по п. 2 ст. 81 ТК (сокращение численности или штата работников организации) с предоставлением работнику соответствующих гарантий и компенсаций.
Отмена режима неполного рабочего времени производится работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации, поскольку такая отмена может повлечь за собой увольнение работников.
_ 6. В ст. 73 ТК сказано, что не могут вводиться изменения существенных условий трудового договора, ухудшающие положение работника по сравнению с условиями коллективного договора, соглашения. Однако это правило нуждается в конкретизации. Например, перевод конкретного работника на режим неполного рабочего времени в условиях угрозы массового увольнения работников (_ 3, 4), как правило, ухудшает положение этого работника по сравнению с коллективными условиями труда, но является важным средством сохранения кадрового потенциала работодателя, соответствуют интересам работодателя, коллектива работников и в конечном счете самого работника.
Статья 74. Временный перевод на другую работу в случае производственной необходимости
_ 1. Статья 74 ТК посвящена временному переводу на другую работу в случае производственной необходимости. В указанном случае работодатель имеет право переводить работников на срок до одного месяца на не обусловленную трудовым договором работу в той же организации с оплатой труда по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка по прежней работе.
Сохранение указанного заработка является гарантией для работника.
Если перевод продолжался более одного месяца, средний заработок должен быть сохранен работнику на все время перевода. С другой стороны, если работник, переведенный на другую работу, фактически заработал больше, то ему следует оплатить то, что он заработал.
Наконец, работодатель за счет собственных средств вправе решить вопрос об оплате работнику, переведенному на другую работу на иных, более выгодных для этого работника, условиях.
_ 2. Статья 74 ТК допускает такой перевод (_ 1) для предотвращения катастрофы, производственной аварии или устранения последствий катастрофы, аварии или стихийного бедствия; для предотвращения несчастных случаев, простоя (временной приостановки работы по причинам экономического, технологического, технического или организационного характера), уничтожения или порчи имущества, а также для замещения отсутствующего работника.
В ст. 74 ТК (по сравнению со ст. 26 КЗоТ) дан более широкий перечень случаев перевода работника на другую работу в связи с производственной необходимостью. Это повлекло за собой возможность не включать в Кодекс специальные правила перевода работника на другую работу в связи с простоем (ст. 27 КЗоТ).
_ 3. В ст. 74 ТК продолжительность перевода на другую работу для замещения отсутствующего работника не может превышать одного месяца в течение календарного года.
При этом в ст. 74 ТК впервые сказано, что под календарным годом понимается период с 1 января по 31 декабря.
Наконец, в ст. 74 ТК впервые также сказано, что на работу, требующую более низкой квалификации, работник может быть переведен лишь с письменного согласия.
_ 4. В случаях, предусмотренных настоящим Кодексом и иными федеральными законами, работодатель обязан временно перевести работника на другую работу (см., например, ст. 220 ТК; ст. 33 Федерального закона от 30 марта 1999 г. "О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения" - СЗ РФ. 1999. N 14. Ст. 1650).
_ 5. В приказе (распоряжении) о временном переводе работника на другую работу указываются: причина перевода, трудовая функция работника, срок перевода, гарантии по оплате труда. Отказ работника от выполнения такого приказа (распоряжения) является нарушением трудовой дисциплины, влекущим за собой возможность наложения на такого работника дисциплинарного взыскания вплоть до его увольнения (при невыходе на новую работу) за прогул.
Однако работник, отказавшийся от выполнения незаконного приказа (например, от перевода на другую работу при отсутствии производственной необходимости или на работу, которая противопоказана ему по состоянию здоровья), не может быть привлечен к дисциплинарной ответственности.
Статья 75. Трудовые отношения при смене собственника имущества организации, изменении подведомственности организации, ее реорганизации
_ 1. В Трудовом кодексе впервые появилась специальная статья, посвященная трудовым отношениям при смене собственника имущества организации, изменении подведомственности организации, ее реорганизации (ст. 75). Она прежде всего предусматривает, что при смене собственника имущества организации новый собственник не позднее трех месяцев со дня возникновения у него права собственности имеет право расторгнуть трудовой договор с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером (см. также п. 4 ст. 81 ТК).
Появление в Кодексе такого правила объясняется тем, что в условиях перехода к многоукладной экономике новый собственник должен иметь право решить вопрос о смене руководящих работников организации, которые обладают особым правовым статусом в связи с характером их труда (см. гл. 43 "Особенности регулирования труда руководителя организации и членов коллегиального исполнительного органа организации").
О гарантиях руководящим работникам организации при расторжении трудового договора в связи со сменой собственника см. ст. 181 ТК.
_ 2. Возможность расторжения трудового договора с названными руководящими работниками (_ 1) - исключение из общего правила. По общему правилу, смена собственника имущества организации не является основанием для расторжения трудовых договоров с работниками организации (ранее такое правило содержалось в ст. 29 КЗоТ).
Однако ст. 75 ТК в отличие от КЗоТ предусматривает, что в случае отказа работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации трудовой договор прекращается не по собственному желанию работника, а из-за его отказа от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации (п. 6 ст. 77 ТК).
Что же касается сокращения численности или штата работников, то при смене собственника имущества организации оно допускается только после государственной регистрации перехода права собственности.
С согласия работника трудовые отношения продолжаются и при изменении подведомственности (подчиненности) организации, а равно при ее реорганизации (слиянии, присоединении, разделении, выделении, преобразовании).
При отказе работника от продолжения работы в указанных случаях трудовой договор прекращается так же, как при смене собственника имущества организации (п. 6 ст. 77 ТК).
_ 3. При реорганизации организации (слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразование) трудовые отношения с согласия работника продолжаются; прекращение в этих случаях трудового договора по инициативе работодателя возможно только при сокращении численности или штата работников и по другим основаниям, предусмотренным законодательством о труде (см. ст. 81 ТК).
Реорганизация юридического лица осуществляется в порядке, предусмотренном Гражданским кодексом (ст. 57-59) и иными актами, принятыми на его основе.
Реорганизация юридического лица (слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразование) может быть осуществлена по решению его учредителей (участников) либо органа юридического лица, уполномоченного на то учредительными документами.
В случаях, установленных законом, реорганизация юридического лица в форме его разделения или выделения из его состава одного или нескольких юридических лиц осуществляется по решению уполномоченных государственных органов или по решению суда.
Если учредители (участники) юридического лица, уполномоченный ими орган или орган юридического лица, уполномоченный на реорганизацию его учредительными документами, не осуществят реорганизацию юридического лица в срок, определенный в решении уполномоченного государственного органа, суд по иску указанного государственного органа назначает внешнего управляющего юридическим лицом и поручает ему осуществить реорганизацию этого юридического лица. С момента назначения внешнего управляющего к нему переходят полномочия по управлению делами юридического лица. Внешний управляющий выступает от имени юридического лица в суде, составляет разделительный баланс и передает его на рассмотрение суда вместе с учредительными документами возникающих в результате реорганизации юридических лиц. Утверждение судом указанных документов является основанием для государственной регистрации вновь возникающих юридических лиц.
В случаях, установленных законом, реорганизация юридических лиц в форме слияния, присоединения или преобразования может быть осуществлена лишь с согласия уполномоченных государственных органов.
Юридическое лицо считается реорганизованным, за исключением случаев реорганизации в форме присоединения, с момента государственной регистрации вновь возникших юридических лиц.
При реорганизации юридического лица в форме присоединения к нему другого юридического лица первое из них считается реорганизованным с момента внесения в Единый государственный реестр юридических лиц записи о прекращении деятельности присоединенного юридического лица.
При слиянии юридических лиц права и обязанности каждого из них переходят к вновь возникшему юридическому лицу. При присоединении юридического лица к другому юридическому лицу к последнему переходят права и обязанности присоединенного юридического лица. При преобразовании юридического лица одного вида в юридическое лицо другого вида (изменении организационно-правовой формы) к вновь возникшему юридическому лицу переходят права и обязанности реорганизованного юридического лица. В указанных случаях передача прав и обязанностей производится в соответствии с передаточным актом. При разделении юридического лица или выделении из его состава одного или нескольких юридических лиц к каждому из них переходят права и обязанности ликвидированного или реорганизованного юридического лица в соответствии с разделительным балансом.
Передаточный акт и разделительный баланс должны содержать положения о правопреемстве по всем обстоятельствам реорганизованного юридического лица в отношении всех его кредиторов и должников (в том числе работников), включая и обязательства, оспариваемые сторонами. Если разделительный баланс не дает возможности определить правопреемника реорганизованного юридического лица, вновь возникшие юридические лица несут солидарную ответственность по обязательствам реорганизованного юридического лица перед кредиторами (в том числе работниками).
При реорганизации предприятия его функции сохраняются (см.: Некоторые вопросы судебной практики по гражданским делам Верховного Суда Российской Федерации - БВС РФ. 1993. N 10).
При рассмотрении споров, связанных с реорганизацией общества с ограниченной ответственностью в форме слияния, присоединения, разделения, выделения или преобразования, необходимо учитывать порядок ее проведения, а также требования о приведении учредительных документов общества в соответствие с законодательством (ст. 51-56 Федерального закона от 14 января 1998 г. (8 февраля 1998 г.) N 14-ФЗ "Об обществах с ограниченной ответственностью" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1998. N 7. Ст. 785). При этом нужно иметь в виду, в частности, следующее:
а) при слиянии обществ договор об их слиянии, утвержденный общим собранием участников каждого общества, участвующего в реорганизации, подписывается всеми участниками создаваемого в результате слияния общества и является наряду с уставом его учредительным документом. Данный договор должен соответствовать всем требованиям, предъявляемым Гражданским кодексом к сделкам и Законом - к учредительному договору;
б) при присоединении одного или нескольких обществ к другому общее собрание участников каждого общества, участвующего в реорганизации, принимает решение об утверждении договора о присоединении (не являющегося учредительным документом), а общее собрание участников присоединяемого общества принимает также решение об утверждении передаточного акта. Совместное собрание участников обществ, участвующих в реорганизации, вносит изменения в учредительные документы общества, к которому осуществляется присоединение, связанные с изменением состава участников общества, размером долей его участников и др.;
в) при разделении общества наряду с решением о проведении такой реорганизации общим собранием участников общества принимается решение об утверждении разделительного баланса. Участники каждого общества, образованного в результате разделения, подписывают учредительный договор и утверждают устав общества;
г) в случае выделения общества общее собрание участников реорганизуемого общества принимает решение о такой реорганизации, определяет условия создания нового общества, утверждает разделительный баланс и вносит изменения в учредительные документы в связи с изменением состава участников общества, размеров их долей в уставном капитале и др.
Участники выделяемого общества подписывают учредительный договор и утверждают устав созданного в результате выделения общества;
д) при преобразовании общества в акционерное общество, производственный кооператив или общество с дополнительной ответственностью оно должно руководствоваться соответствующими нормами Гражданского кодекса и нормами федеральных законов "Об акционерных обществах", "Об особенностях правового положения акционерных обществ работников (народных предприятий)", "О производственных кооперативах".
Государственная регистрация обществ, созданных в результате реорганизации, и внесение записей о прекращении деятельности реорганизованных обществ осуществляются только при условии представления (наряду с новыми или измененными учредительными документами обществ) доказательств уведомления кредиторов о проводимой реорганизации в порядке, установленном Законом (см. п. 25 постановления Пленума Верховного Суда РФ и Пленума Высшего Арбитражного Суда РФ от 9 декабря 1999 г. N 90/14 "О некоторых вопросах применения Федерального закона "Об обществах с ограниченной ответственностью" - Сборник постановлений Пленумов по гражданским делам. С. 402-403).
В соответствии с п. 1 ст. 68 ГК хозяйственное общество одного вида может быть преобразовано в хозяйственное общество другого вида, при этом не исключается возможность преобразований обществ, относящихся к одной организационно-правовой форме юридического лица (акционерных обществ), закрытых в открытые и открытых в закрытые.
Однако изменение типа общества не является реорганизацией юридического лица (см. п. 6 постановления Пленума Верховного Суда РФ и Пленума Высшего Арбитражного Суда РФ от 2 апреля 1997 г. N 4/8 "О некоторых вопросах применения Федерального закона "Об акционерных обществах" - Сборник постановлений Пленумов по гражданским делам. С. 346). В связи с этим при преобразовании акционерного общества нет оснований говорить о ликвидации работодателя - юридического лица.
Указом Президента РФ (п. 3) от 2 апреля 1992 г. N 322 (Ведомости РФ. 1992. N 15. Ст. 825) предусмотрено, что с момента подачи заявки на приватизацию предприятия, подразделения и до момента возникновения права собственности у покупателя (либо до первого собрания акционеров) администрации предприятия запрещается осуществлять реорганизацию, ликвидацию, изменять структуру, штатное расписание и увольнять работников предприятия (кроме увольнения по собственному желанию).
Уведомление работников предприятия-банкрота о предстоящем увольнении в соответствии с законодательством о труде осуществляет конкурсный управляющий (см. п. 3 ст. 101 Федерального закона от 10 декабря 1997 г. (8 января 1998 г.) N 6-ФЗ "О несостоятельности (банкротстве)" - СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 222).
Для защиты трудовых прав работников при несостоятельности (банкротстве) работодателя законодательство предусматривает, что в первую очередь погашается задолженность по требованиям граждан, перед которыми должник несет ответственность за причинение вреда жизни и здоровью; во вторую очередь погашается оставшаяся задолженность по оплате труда лицам, работающим по трудовому договору (контракту) и выплате авторских вознаграждений (см. ст. 94, 106 того же Закона).
При продаже предприятия все трудовые договоры (контракты), действующие на момент продажи предприятия, сохраняют силу, при этом права и обязанности работодателя переходят к покупателю предприятия (ч. 2 ст. 96 Федерального закона от 8 января 1998 г. N 6-ФЗ; см. также: БВС РФ. 2000. N 11. С. 6).
_ 4. Смена собственника государственного и муниципального имущества может быть в результате приватизации этого имущества, которая осуществляется в соответствии с Федеральным законом от 30 ноября 2001 г. (21 декабря 2001 г.) N 178-ФЗ "О приватизации государственного и муниципального имущества" (СЗ РФ. 2002. N 4. Ст. 251).
Согласно ст. 1 этого Закона под приватизацией государственного и муниципального имущества понимается возможное отчуждение имущества, находящегося в собственности РФ, субъектов РФ, муниципальных образований, в собственность физических и (или) юридических лиц.
Правительство РФ ежегодно утверждает прогнозный план (программу) приватизации федерального имущества. Он содержит перечень федерального имущества, которое планируется приватизировать, и предполагаемые сроки приватизации (ст. 7 того же Закона).
Со дня утверждения указанного плана и до момента перехода права собственности на приватизируемое имущество к покупателю имущественного комплекса унитарного предприятия или момента государственной регистрации созданного открытого акционерного общества унитарное предприятие не вправе без согласия собственника сокращать численность работников указанного унитарного предприятия (ст. 14 того же Закона).
При продаже акций открытого акционерного общества, находящихся в государственной или муниципальной собственности, обязательному включению в информационное сообщение подлежат сведения о перечне основной продукции (работ, услуг), производство которой осуществляется этим обществом, и численности его работников (ст. 15 того же Закона).
Открытые акционерные общества, созданные в процессе приватизации имущественных комплексов унитарных предприятий, соблюдают условия и отвечают по обязательствам, которые содержатся в коллективных договорах, действовавших до их приватизации.
По истечении трех месяцев со дня государственной регистрации вновь созданного ОАО его работники (представители работников), совет директоров (наблюдательный совет) или исполнительный орган ОАО могут предложить пересмотреть положения действующего коллективного договора или заключить новый коллективный договор.
Трудовые отношения работников унитарных предприятий после приватизации имущественных комплексов унитарных предприятий продолжаются с согласия работников и могут быть изменены или прекращены не иначе как в соответствии с законодательством о труде (ст. 17 того же Закона).
Со дня вступления в силу настоящего Федерального закона утрачивает силу Федеральный закон от 24 июня 1997 г. (21 июля 1997 г.) N 123-ФЗ "О приватизации государственного имущества и об основах приватизации муниципального имущества в Российской Федерации" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1997. N 30. Ст. 3595).
_ 5. О государственной регистрации перехода права собственности при смене собственника имущества организации см. ст. 131 ГК и Федеральный закон от 17 июня 1997 г. (21 июля 1997 г.) N 122-ФЗ "О государственной регистрации прав на недвижимое имущество и сделок с ним" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1997. N 30. Ст. 3594.
Статья 76. Отстранение от работы
_ 1. Статья 76 ТК посвящена отстранению от работы, т.е. недопущению работника к исполнению трудовых обязанностей без начисления ему, по общему правилу, заработной платы.
Статья 76 ТК впервые рассматривает отстранение от работы как изменение трудового договора (см. _ 6).
_ 2. В соответствии со ст. 76 ТК работодатель обязан по собственной инициативе отстранить от работы (не допускать к работе) работника:
а) появившегося на работе в состоянии опьянения (алкогольного, наркотического или токсического).
Факт появления работника на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения должен быть доказан работодателем. Если работодатель не отстранил такого работника от работы, то он не лишен права расторгнуть с ним трудовой договор (подпункт "б" п. 6 ст. 81 ТК). Однако это существенно затрудняет возможность увольнения такого работника по указанному основанию и возлагает на работодателя ответственность за последствия, возникшие в связи с исполнением работником трудовых обязанностей в состоянии опьянения.
В равной мере работодатель несет ответственность за последствия, которые возникли в связи с допуском работника к работе и в иных случаях, предусмотренных в ст. 76 ТК;
б) не прошедшего в установленном порядке обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда (ст. 225 ТК);
в) не прошедшего в установленном порядке обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр (см. ст. 69, 212, 213, 266 ТК);
г) при выявлении в соответствии с медицинским заключением противопоказаний для выполнения работником работы, обусловленной трудовым договором (ст. 212 ТК).
_ 3. В соответствии со ст. 76 ТК работодатель обязан отстранить работника от работы по требованию органов и должностных лиц, уполномоченных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами. Например, государственные инспекторы труда при осуществлении надзорно-контрольной деятельности имеют право предъявлять работодателям и их представителям обязательные для исполнения предписания об отстранении от должности в установленном порядке должностных лиц, виновных в нарушении законов и иных правовых актов, содержащих нормы трудового права (ст. 357 ТК).
Главные государственные санитарные врачи и их заместители вправе выносить постановления об отстранении от работы лиц, являющихся носителями возбудителей инфекционных заболеваний в связи с особенностями производства, в котором они заняты, или выполняемой ими работы. При невозможности перевода таких лиц на другую работу им выплачивается пособие по социальному страхованию (ст. 31 Федерального закона от 12 марта 1999 г. (30 марта 1999 г.) N 52-ФЗ "О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения" с изменениями, внесенными Федеральным законом от 20 декабря 2001 г. (30 декабря 2001 г.) N 196-ФЗ - СЗ РФ. 1999. N 14. Ст. 1650; 2002. N 1 (ч. 1). Ст. 2).
Особо следует сказать о временном отстранении от должности должностного лица в случае привлечения в качестве обвиняемого согласно Уголовно-процессуальному кодексу от 18 декабря 2001 г., введенному в действие с 1 июля 2002 г. (СЗ РФ. 2001. N 52. Ст. 4921).
В соответствии со ст. 114 УПК такое отстранение осуществляется на основании постановления судьи, которое направляется по месту работы обвиняемого.
Временно отстраненный от должности обвиняемый имеет право на ежемесячное государственное пособие в размере пяти минимальных размеров оплаты труда.
Временное отстранение обвиняемого от должности отменяется на основании постановления дознавателя, следователя, когда в применении этой меры отпадает необходимость.
_ 4. К другим случаям, когда работодатель отстраняет от работы (не допускает к работе), относится, например, отсутствие профилактических прививок у работников, выполняющих работы, связанные с высоким риском заболевания инфекционными болезнями (Федеральный закон от 17 июля 1998 г. (17 сентября 1998 г.) N 157-ФЗ "Об иммунопрофилактике инфекционных болезней" с изменениями, внесенными Федеральным законом от 19 июля 2000 г. (7 августа 2000 г.) N 122-ФЗ - СЗ РФ. 1998. N 38. Ст. 4736; 2000. N 33. Ст. 3348).
На период чрезвычайного положения допускается отстранение от работы руководителей государственных предприятий при ненадлежащем исполнении ими своих обязанностей и назначение временно исполняющими обязанности указанных руководителей и других лиц (п. "г" ст. 13 Федерального закона от 30 мая 2001 г. N 3-ФКЗ - СЗ РФ. 2001. N 23. Ст. 2277).
_ 5. Возможность временного отстранения от работы с сохранением денежного содержания предусмотрена в отношении государственных служащих, допустивших должностной проступок. Государственный служащий может быть временно отстранен от работы распоряжением руководителя, имеющего право приема на работу данного работника, до решения вопроса о его дисциплинарной ответственности, но не более чем на месяц (см. Федеральный закон от 31 июля 1995 г. "Об основах государственной службы Российской Федерации"; см. также пп. 11, 12 Указа Президента РФ от 15 мая 1997 г. N 484 "О предоставлении лицами, замещающими государственные должности Российской Федерации, и лицами, замещающими государственные должности государственной службы и должности в органах местного самоуправления, сведений о доходах и имуществе" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1997. N 20. Ст. 2239).
_ 6. Работодатель отстраняет от работы (не допускает к работе) работника на весь период времени до устранения обстоятельств, явившихся основанием для отстранения от работы или недопущения к работе.
В период отстранения от работы (недопущения к работе) работнику не начисляется заработная плата, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами. В случаях отстранения от работы работника, который не прошел обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда либо обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр не по своей вине, ему производится оплата за время отстранения от работы как за простой (см. ст. 157 ТК).
Во всех случаях отстранения работника от работы ему может быть предоставлена другая работа. Выполнение другой оплачиваемой работы исключает право работника на какую-либо оплату за период отстранения.
_ 7. Отстранение от должности руководителя организации должника в соответствии с законодательством о несостоятельности (банкротстве) является дополнительным основанием для расторжения с таким руководителем трудового договора (ст. 278 ТК).
Глава 13. Прекращение трудового договора
Статья 77. Общие основания прекращения трудового договора
_ 1. Статья 77 ТК (как и ст. 29 КЗоТ) содержит основания прекращения трудового договора. Наряду с прекращением указанного договора в ст. 77 ТК (равно как и в других статьях Кодекса) применяется термин "расторжение трудового договора". Кроме того, в настоящем Кодексе и иных актах трудового законодательства говорится об увольнении работника (см., например, ст. 80, 82 ТК). Наиболее емким и широким является термин "прекращение трудового договора". Им охватываются все случаи окончания действия этого договора. В том числе по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон (ст. 83 ТК), включая смерть работника или работодателя (п. 6 ст. 83 ТК), а также в связи с нарушением установленных обязательных правил при его заключении (ст. 84 ТК). Во всех случаях прекращения трудового договора работник подлежит увольнению. Лишь в случае смерти работника последний, согласно сложившейся практике, исключается из списков личного состава. Расторжение трудового договора означает его прекращение по соглашению сторон (ст. 78 ТК), за истечением срока его действия (ст. 79 ТК), по инициативе работника (ст. 80 ТК), по инициативе работодателя (ст. 81 ТК).
_ 2. В ст. 77 ТК приведено 11 общих оснований прекращения трудового договора. Такие основания, как соглашение сторон, истечение срока договора, расторжение трудового договора по инициативе работника или работодателя, отказ работника от продолжения работы в связи с изменением существенных условий трудового договора или перемещением работодателя в другую местность, были известны и ранее (ст. 29 КЗоТ). Однако некоторые из этих оснований отличаются по своему содержанию от аналогичных оснований, ранее известных законодательству.
Кроме того, в ст. 77 ТК впервые включены такие основания прекращения трудового договора, как отказ работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации, изменение подведомственности (подчиненности) организации либо ее реорганизацией, а также обстоятельства, не зависящие от воли сторон.
В ст. 77 ТК сказано, что трудовой договор может быть прекращен и по другим основаниям, предусмотренным настоящим Кодексом и иными федеральными законами (см., например, ст. 71, 278, 288, 336, 347 ТК и Федеральный закон "Об основах государственной службы Российской Федерации" от 31 июля 1995 г.).
_ 3. В ст. 77 ТК сказано, что во всех случаях днем увольнения работника является последний день его работы. Прекращение трудового договора оформляется путем издания работодателем соответствующего приказа (распоряжения).
Унифицированная форма приказа (распоряжения) о прекращении действия трудового договора с работником (форма N Т-8) утв. постановлением Госкомстата России от 6 апреля 2001 г. (БНА. 2001. N 6).
При использовании этой формы необходимо учитывать следующее. В любом приказе (распоряжении) должны быть указаны: а) последний день работы работника; б) юридические основания увольнения работника (в виде ссылки на соответствующую статью (пункт) настоящего Кодекса или иного федерального закона.
Кроме того, в случаях, предусмотренных законодательством (см. ст. 82 ТК), в приказе (распоряжении) должна быть ссылка на постановление выборного профсоюзного органа, в котором изложено его мотивированное мнение по вопросу об увольнении работника.
Наконец, в приказе (распоряжении) следует изложить фактические обстоятельства, явившиеся основанием для увольнения работника (в особенности при увольнении за совершение виновных действий)
Статья 78. Расторжение трудового договора по соглашению сторон
Согласно ст. 78 ТК трудовой договор может быть в любое время расторгнут по соглашению сторон трудового договора (работника и работодателя).
Из ст. 78 ТК вытекает, что по соглашению сторон может быть в любое время расторгнут трудовой договор, заключенный как на неопределенный, так и определенный срок.
Статья 79. Расторжение срочного трудового договора
_ 1. В ст. 79 ТК приводится ранее известное правило (ст. 30 КЗоТ) о том, что срочный трудовой договор (ст. 58, 59 ТК) расторгается по истечении срока его действия. Вместе с тем в ст. 79 ТК впервые сказано, что об этом работник должен быть предупрежден в письменной форме не менее чем за три дня до увольнения. Следовательно, если в срочном трудовом договоре указана конкретная дата его прекращения, то работодатель должен письменно предупредить работника не менее чем за три дня до наступления этой даты. В противном случае срочный трудовой договор трансформируется в трудовой договор, заключенный на неопределенный срок (п. 2 ст. 77 ТК).
_ 2. Согласно ст. 59 ТК срочный трудовой договор может быть заключен на время выполнения определенной работы, исполнения обязанностей отсутствующего работника, выполнения основных работ без указания конкретной даты прекращения трудовых отношений. В таких случаях, как сказано в ст. 79 ТК, срочный трудовой договор расторгается соответственно по завершении работы, на которую был принят работник, в связи с выходом временно отсутствовавшего постоянного работника или по истечении определенного сезона.
Однако и в указанных случаях работодатель должен письменно предупредить работника об увольнении не менее чем за три дня.
Статья 80. Расторжение трудового договора по инициативе работника (по собственному желанию)
_ 1. В соответствии со ст. 80 ТК работник имеет право расторгнуть трудовой договор, предупредив об этом работодателя в письменной форме за две недели.
В ст. 80 ТК (в отличие от ст. 31 КЗоТ) не сказано, что речь идет лишь о трудовом договоре, заключенном на неопределенный срок. Поэтому указанным правом пользуется и работник, заключивший срочный трудовой договор.
Это право работника вытекает из конституционного запрещения принудительного труда (п. 2 ст. 37 Конституции РФ), конкретизированного в ст. 4 ТК.
_ 2. Расторгнуть трудовой договор по своей инициативе может любой работник независимо от занимаемой должности.
В период отбывания исправительных работ осужденным запрещается увольнение с работы по собственному желанию без разрешения в письменной форме уголовно-исполнительной инспекции. Разрешение может быть выдано после проверки обоснованности причин увольнения. Отказ в выдаче разрешения должен быть мотивирован. Решение об отказе может быть обжаловано в установленном законом порядке (п. 3 ст. 40 УИК).
Такое ограничение соответствует ст. 4 ТК, согласно которой для целей настоящего Кодекса к принудительному труду не относится работа, выполняемая вследствие вступившего в законную силу приговора суда под надзором государственных органов, ответственных за соблюдение законодательства при исполнении судебных приговоров.
_ 3. Расторжение трудового договора по инициативе работника может быть произведено лишь на основании его письменного заявления (предупреждения). Никакие иные доказательства желания работника расторгнуть трудовой договор по своей инициативе в расчет не принимаются, поскольку для предупреждения об увольнении установлена обязательная письменная форма.
Основная цель предупреждения заключается в том, чтобы дать возможность работодателю подобрать нового работника на место увольняющегося по собственному желанию. Поэтому работник вправе предупредить работодателя о своем желании оставить работу не только в период работы, но и во время выполнения государственных и общественных обязанностей, перед уходом в отпуск или во время отпуска, а также болезни.
_ 4. В ст. 80 ТК содержатся ранее известные правила:
1. По соглашению между работником и работодателем трудовой договор может быть расторгнут и до истечения срока предупреждения об увольнении.
2. В случаях, когда заявление работника об увольнении по его инициативе (по собственному желанию) обусловлено невозможностью продолжения им работы (зачисление в образовательное учреждение, выход на пенсию и другие случаи), а также в случаях установленного нарушения работодателем законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, условий коллективного договора, соглашения или трудового договора работодатель обязан расторгнуть трудовой договор в срок, указанный в заявлении работника.
3. До истечения срока предупреждения об увольнении работник имеет право в любое время отозвать свое заявление. Увольнение в этом случае не производится, если на его место не приглашен в письменной форме другой работник, которому в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами не может быть отказано в заключении трудового договора.
4. По истечении срока предупреждения об увольнении работник имеет право прекратить работу. В последний день работы работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку, другие документы, связанные с работой, по письменному заявлению работника и произвести с ним окончательный расчет.
5. Если по истечении срока предупреждения об увольнении трудовой договор не был расторгнут и работник не настаивает на увольнении, то действие трудового договора продолжается.
_ 5. Увольнение работника по собственному желанию правомерно, когда заявление об этом было подано работником добровольно.
Вместе с тем, по нашему мнению, нельзя считать вынужденной подачу работником (в том числе по предложению работодателя) заявления с целью избежать увольнения по инициативе администрации за фактически уже совершенное виновное деяние (например, прогул).
_ 6. Срок предупреждения исчисляется со следующего дня после подачи заявления об увольнении. Так, если заявление подано 13 февраля, то течение срока начинается с 14 февраля. Если последний день срока предупреждения приходится на нерабочий день, то днем его окончания считается ближайший следующий за ним рабочий день (см. ст. 14 ТК).
Статья 81. Расторжение трудового договора по инициативе работодателя
_ 1. В ч. 1 ст. 81 ТК приводится перечень оснований расторжения трудового договора по инициативе работодателя. В этом перечне:
1. Объединены основные и дополнительные основания расторжения трудового договора по инициативе работодателя, которые содержались в ст. 33 и ст. 254 КЗоТ.
При этом некоторые из этих оснований претерпели изменения (_ 2).
2. Даны новые основания, ранее не известные законодательству (п. 4, подп. "в" и "д" п. 6, пп. 9, 11, 12).
3. Исключено такое основание, как длительная неявка на работу вследствие временной нетрудоспособности (п. 5 ст. 33 КЗоТ), так как Конвенция МОТ N 158 "Прекращение трудовых отношений по инициативе предпринимателя" (1982 г.) в числе причин, которые не являются законными основаниями для прекращения трудовых отношений, называет временное отсутствие на работе в связи с болезнью.
4. Предусмотренные в ст. 81 ТК основания расторжения трудового договора в зависимости от вины работника подразделяются на две группы.
В первую группу входят основания расторжения трудового договора при отсутствии вины работника. Таковы прежде всего основания, предусмотренные в пп. 1, 2, 3, 4 ст. 81 ТК.
Вторую группу образуют основания расторжения трудового договора при наличии вины работника: пп. 5, 6, 7, 8, 10, 11, 12 ст. 81 ТК.
Вместе с тем расторжение трудового договора по основаниям, предусмотренным пп. 9 и 13 ст. 18 ТК, возможно, по нашему мнению, как при наличии, так и при отсутствии вины работника.
_ 2. Среди изменений, которые произошли в основаниях расторжения трудового договора по инициативе работодателя, необходимо указать прежде всего на ликвидацию организации и сокращение численности (штата) работников (_ 3-7). В КЗоТ они были даны в п. 1 ст. 33
Речь идет о двух близких, но не тождественных основаниях. В современных условиях расчленение указанных оснований представляется правомерным, так как ликвидация организации, практически отсутствовавшая ранее, стала нормальным явлением в условиях перехода к рыночной экономике.
При прекращении трудового договора в связи с ликвидацией предприятия и в связи с сокращением численности или штата законом установлен разный уровень гарантий для работников (необходимость согласования увольнения работника - члена профсоюза с выборным профсоюзным органом, преимущественное право на оставление на работе и др.).
Среди других изменений следует назвать конкретизацию таких оснований, как несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе (_ 9-13), неоднократное неисполнение работником трудовых обязанностей (_ 17-18), прогул (_ 20).
Ликвидация организации либо прекращение деятельности работодателя - физического лица (п. 1 ст. 81 ТК)
_ 3. Согласно ст. 61 ГК ликвидация организации - юридического лица влечет его прекращение без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам.
Юридическое лицо может быть ликвидировано:
по решению его учредителей (участников) либо органа юридического лица, уполномоченного на то учредительными документами, в том числе в связи с истечением срока, на который создано юридическое лицо, с достижением цели, ради которой оно создано, или с признанием судом недействительной регистрации юридического лица в связи с допущенными при его создании нарушениями закона или иных правовых актов, если эти нарушения носят неустранимый характер;
по решению суда в случае осуществления деятельности без надлежащего разрешения (лицензии) либо деятельности, запрещенной законом, либо с иными неоднократными или грубыми нарушениями закона или иных правовых актов, либо при систематическом осуществлении общественной или религиозной организацией (объединением), благотворительным или иным фондом деятельности, противоречащей его уставным целям, а также в иных случаях, предусмотренных Гражданским кодексом.
Требование о ликвидации юридического лица может быть предъявлено в суд государственным органом или органом местного самоуправления, которому такое право предоставлено законом.
Юридическое лицо, являющееся коммерческой организацией либо действующее в форме потребительского кооператива, благотворительного или иного фонда, ликвидируется также вследствие признания несостоятельным (банкротом). См. ст. 65 ГК, а также Федеральный закон от 8 января 1998 г. N 6-ФЗ "О несостоятельности (банкротстве)".
К ликвидации предприятий приравнивается вывод воинских частей с территорий государств - бывших союзных республик СССР и других государств на территорию РФ, а также передислокация воинских частей на территории РФ в другую местность (см. Указ Президента РФ от 7 сентября 1992 г. N 1056 с изменениями, внесенными Указом Президента РФ от 5 августа 1995 г. N 819 - Ведомости РФ. 1992. N 37. Ст. 2130; СЗ РФ. 1995. N 32. Ст. 3292).
_ 4. В соответствии со ст. 64 ГК при ликвидации юридического лица требования его кредиторов, по общему правилу, удовлетворяются в следующей очередности:
в первую очередь удовлетворяются требования граждан, перед которыми ликвидируемое юридическое лицо несет ответственность за причинение вреда жизни или здоровью путем капитализации соответствующих повременных платежей;
во вторую очередь производятся расчеты по выплате выходных пособий и оплате труда с лицами, работающими по трудовому договору, и по выплате вознаграждений по авторским договорам;
в третью очередь удовлетворяются требования кредиторов по обязательствам, обеспеченным залогом имущества ликвидируемого юридического лица;
в четвертую очередь погашается задолженность по обязательным платежам в бюджет и во внебюджетные фонды;
в пятую очередь производятся расчеты с другими кредиторами в соответствии с законом.
_ 5. В соответствии с Указом Президента РФ от 22 декабря 1993 г. N 2264 "О мерах по реализации законодательных актов о несостоятельности (банкротстве) предприятий" Правительство РФ постановлением от 20 мая 1994 г. N 498 утвердило Положение о порядке принятия решения о добровольной ликвидации предприятий-должников (с изменениями и дополнениями) (СЗ РФ. 1994. N 5. Ст. 490).
В целях обеспечения управления государственным сектором экономики, эффективного использования и сохранности государственного имущества признано необходимым создание на базе ограниченного круга ликвидируемых федеральных государственных предприятий хозяйствующих учреждений - казенных заводов, казенных фабрик и казенных хозяйств с закреплением за ними на праве оперативного управления всего имущества ликвидируемых государственных предприятий.
При создании казенного завода (казенной фабрики, казенного хозяйства) на базе ликвидированного федерального государственного предприятия запрещаются:
сокращение количества рабочих мест по сравнению с количеством работавших на ликвидированном федеральном государственном предприятии на момент принятия решения о ликвидации;
отказ в приеме на работу работников ликвидированного федерального государственного предприятия;
передача имущества (части имущества) ликвидированного предприятия другим юридическим или физическим лицам (пп. 1, 6 Указа Президента РФ от 23 мая 1994 г. N 1003 "О реформе государственных предприятий" с изменениями, внесенными Указом Президента РФ от 7 августа 1995 г. N 822 - СЗ РФ. 1994. N 5. Ст. 393; 1995. N 32. Ст. 3293).
Верховный Суд РФ ориентирует суды на необходимость тщательной проверки приказов о ликвидации организаций. Так, С. работал участковым врачом-терапевтом в больнице, входившей в состав территориально-медицинского объединения. Приказом главного врача, изданным во исполнение постановления главы администрации района "О ликвидации структуры территориально-медицинского объединения района и придании статуса юридического лица всем лечебно-профилактическим учреждениям района" названная структура ликвидирована, С. уволен.
Рассматривая дело, суд пришел к выводу о том, что территориально-медицинское объединение ликвидировано, на местах созданы самостоятельные медицинские учреждения, процедура увольнения С. администрацией соблюдена. Довод же истца о том, что в действительности была произведена реорганизация, суд оставил без внимания, считая, что в компетенцию суда не входит проверка законности акта о ликвидации.
Однако согласно ст. 56 ГПК РСФСР приказ о ликвидации объединения подлежит проверке и оценке судом в совокупности с другими доказательствами по делу, на основе которых можно определить, была ли произведена ликвидация учреждения или имела место его реорганизация в форме разделения. Доказательствами о ликвидации больницы, в которой работал истец, или о сокращении занимаемой им должности суд не располагал. В связи с этим вывод о правомерности увольнения С. по п. 1 ст. 33 КЗоТ не может быть признан законным (БВС РФ. 1999. N 3. С. 22).
_ 6. Ликвидацию организации не следует смешивать с изменением собственника имущества или изменением подведомственности организации, а также ее реорганизацией. В указанных случаях происходит не прекращение, а лишь изменение трудового договора (ст. 75 ТК), которое влечет за собой право работника отказаться от продолжения работы (п. 6 и п. 7 ст. 77 ТК).
О гарантиях и компенсациях работникам при ликвидации организации см. ст. 128 и 180 ТК.
Сокращение численности или штата работников организации (п. 2 ст. 81 ТК)
_ 7. Увольнение работника по сокращению численности допустимо, если уменьшается количество единиц по соответствующей специальности (см. также БВС РФ. 1997. N 10. С. 17).
Доказательством сокращения численности может служить уменьшение объема работ и фонда заработной платы.
При сокращении численности вначале сокращаются вакантные единицы и лишь затем занятые.
Увольнение служащего по сокращению штата возможно лишь при ликвидации занимаемой им должности. При этом общая численность работников может не уменьшиться, так как в штатное расписание могут быть введены новые штатные единицы.
_ 8. Увольнение по данному основанию допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу (ч. 2 ст. 81 ТК).
О выходном пособии см. ст. 178 ТК.
О преимущественном праве на оставление на работе при сокращении численности или штата работников организации см. ст. 179 ТК.
О гарантиях и компенсациях работникам при сокращении численности или штата работников организации см. ст. 180 ТК.
Несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе (п. 3 ст. 81 ТК)
_ 9. В подп. "а" п. 3 ст. 81 ТК (в отличие от п. 2 ст. 33 КЗоТ): вопервых, несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья выделено в качестве самостоятельного основания расторжения трудового договора; во-вторых, предусмотрено, что состояние здоровья работника должно быть подтверждено медицинским заключением.
Судебная практика исходит из того, что медицинское заключение должно фиксировать наличие у работника стойкого снижения утраты трудоспособности, которое препятствует надлежащему исполнению трудовых обязанностей, или исполнение этих обязанностей противопоказано работнику по его состоянию здоровья, либо, наконец, исполнение работником трудовых обязанностей может создавать опасность для других работников, обслуживаемых граждан.
Следовательно, временная утрата трудоспособности (подтвержденная больничным листком) не дает работодателю права уволить работника (см. _ 1).
_ 10. Увольнение по данному основанию допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу (ч. 2 ст. 81 ТК).
О выходном пособии в размере двухнедельного среднего месячного заработка, которое выплачивается работнику при расторжении трудового договора по данному основанию, см. ст. 178 ТК.
_ 11. В подп. "б" п. 3 ст. 81 ТК выделено в качестве самостоятельного основания расторжения трудового договора несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации. При этом впервые на уровне Кодекса зафиксировано, что указанное несоответствие должно быть подтверждено результатами аттестации. До 1 февраля 2002 г. результаты аттестации рассматривались лишь в качестве одного из доказательств несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе, которое могло быть оспорено другими доказательствами.
В состав аттестационной комиссии включается в обязательном порядке и член комиссии от соответствующего выборного профсоюзного органа (ст. 82 ТК).
_ 12. Увольнение работника по данному основанию (подп. "б" п. 3 ст. 81 ТК) возможно лишь при отсутствии его вины в ненадлежащем исполнении трудовых обязанностей.
В связи с этим судебная практика считала недопустимым расторжение трудового договора по мотивам недостаточной квалификации с работниками, не имеющими необходимого производственного опыта из-за непродолжительности трудового стажа.
_ 13. Несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации может быть подтверждено только результатами аттестации.
В связи с этим, по нашему мнению, работодатель вправе проводить аттестацию любых категорий работников, в том числе работников, которые до 1 февраля 2002 г. не подлежали аттестации.
Что же касается порядка проведения аттестации, то впредь, до принятия по этому вопросу унифицированного акта, надлежит руководствоваться специальными актами, предусматривающими аттестацию отдельных категорий работников. Таково, например, Положение о порядке аттестации лиц, занимающих должности исполнительных руководителей и специалистов организаций и их подразделений, осуществляющих перевозку пассажиров и грузов, утв. приказом Минтранса России от 11 марта 1994 г. - БНА. 1994. N 7.
При отсутствии специального акта аттестация проводится в соответствии с Положением о порядке проведения аттестации руководящих, инженерно-технических работников и других специалистов предприятий и организаций промышленности, строительства, сельского хозяйства, транспорта и связи, утв. постановлением ГКНТ СССР и Госкомтруда СССР от 5 октября 1973 г. - БНА СССР. 1974. N 1. См. также комментарий к ст. 82 ТК, _ 3.
Смена собственника имущества организации (п. 4 ст. 81 ТК)
_ 14. По данному основанию может быть расторгнут трудовой договор с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером. Новый собственник вправе прекратить трудовые отношения с такими работниками не позднее трех месяцев со дня возникновения у него права собственности (ст. 75 ТК) после 1 февраля 2002 г.
_ 15. При расторжении трудового договора по данному основанию с названными работниками каждому из них выплачивается компенсация в размере не менее трех средних месячных заработков (ст. 181 ТК), а денежные суммы за неотработанные дни отпуска не удерживаются (ст. 137 ТК).
_ 16. Согласно ст. 75 ТК смена собственника имущества организации не является основанием для расторжения трудовых договоров с другими работниками организации. В случае отказа работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации трудовой договор прекращается в соответствии с п. 6 ст. 77 настоящего Кодекса.
Неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание (п. 5 ст. 81 ТК)
_ 17. Пункт 5 ст. 81 ТК, равно как и п. 3 ст. 33 КЗоТ, исключает, по общему правилу, возможность увольнения работника за первое неисполнение им без уважительных причин трудовых обязанностей. Вместе с тем п. 5 ст. 81 ТК существенно отличается от п. 3 ст. 33 КЗоТ.
В соответствии со сложившейся практикой п. 5 ст. 81 ТК говорит о возможности увольнения работника не за систематическое, а за неоднократное, т.е. за повторное, неисполнение трудовых обязанностей. При этом работник должен иметь дисциплинарное, а не какое-либо иное взыскание.
_ 18. Расторжение трудового договора по п. 5 ст. 81 ТК является дисциплинарным взысканием. Поэтому при расторжении трудового договора по указанному основанию необходимо соблюдать порядок применения дисциплинарных взысканий, предусмотренный ст. 193 ТК.
Согласно ст. 82 ТК увольнение работников, являющихся членами профсоюза, по п. 5 ст. 81 ТК производится с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа организации.
О порядке учета мнения этого органа см. ст. 373 ТК.
Однократное грубое нарушение работником трудовых обязанностей (п. 6 ст. 81 ТК)
_ 19. Согласно п. 6 ст. 81 ТК работодатель вправе уволить работника за следующие однократные нарушения трудовой дисциплины: а) прогул; б) появление на работе в состоянии опьянения; в) разглашение охраняемой законом тайны; г) совершение по месту работы хищения; д) нарушение требований по охране труда.
Основания, предусмотренные в подп. "а", "б" и "г" п. 6 ст. 81 ТК были соответственно в пп. 4, 7 и 8 ст. 33 КЗоТ. Однако при принципиальном сходстве этих оснований между двумя из них (см. _ 20 и _ 23) имеются и существенные различия.
Основания, закрепленные в подп. "в" и "г" п. 6 ст. 81 ТК, ранее отсутствовали. Поэтому уволить работника по этим основаниям возможно лишь за проступки, совершенные после 1 февраля 2002 г. (ст. 12 ТК).
Увольнение работника по любому основанию, предусмотренному в п. 6 ст. 81 ТК, является дисциплинарным взысканием. В связи с этим такое увольнение возможно лишь с соблюдением порядка применения дисциплинарных взысканий (см. ст. 193 ТК).
_ 20. Прогул (подп. "а" п. 6 ст. 81 ТК). Трудовой кодекс признает прогулом отсутствие на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня. КЗоТ (п. 4 ст. 33) приравнивал к прогулу отсутствие на работе более трех часов в течение рабочего дня. После 1 февраля 2002 г. нельзя уволить за прогул работника, отсутствовавшего (в том числе до наступления этой даты) на рабочем месте менее четырех часов подряд. Трудовой кодекс гласит об отсутствии на рабочем месте, а КЗоТ говорил об отсутствии на работе. Рабочее место - закрепленное за работником место выполнения трудовой функции. Это его рабочий стол, станок и т.п. Под местом работы понимается сама организация, ее структурные подразделения или иной объект, где работник должен выполнять свои обязанности. Следовательно, работник может отсутствовать на рабочем месте, но находиться на работе.
Работник, отсутствовавший после 1 февраля 2002 г. на рабочем месте, может быть уволен за прогул, если отсутствие: а) не вызывалось уважительной причиной; б) продолжалось более четырех часов подряд.
Статья 142 ТК гласит, что в случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней работник имеет право, известив работодателя в письменной форме, приостановить работу на весь период до выплаты задержанной суммы.
Согласно ст. 60 ТК запрещается требовать от работника выполнения работы, не обусловленной трудовым договором, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Кодексом и иными федеральными законами.
В силу ст. 74 ТК даже при наличии производственной необходимости работник не может быть переведен на работу, противопоказанную ему по состоянию здоровья.
Работника, отсутствующего в указанных и аналогичных случаях на своем рабочем месте (в том числе вновь определенном ему работодателем), нельзя уволить за прогул.
_ 21. Появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения (подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК). Аналогичное правило содержалось в п. 7 ст. 33 КЗоТ. Поэтому по данному основанию работник может быть уволен после 1 февраля 2002 г. и за появление на работе в состоянии опьянения до названной даты.
Факт появления на работе в состоянии опьянения должен быть доказан работодателем. Таким доказательством является прежде всего медицинское заключение.
Вместе с тем появление на работе в состоянии алкогольного опьянения может быть подтверждено и другими доказательствами.
Работника, появившегося на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, работодатель обязан отстранить от работы (ст. 76 ТК).
Если работодатель не отстранил такого работника от работы, то он несет ответственность за могущие возникнуть в связи с этим последствия. Например, несчастные случаи с людьми или повреждение оборудования. Однако это не лишает работодателя права расторгнуть с указанным работником трудовой договор по подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК.
_ 22. Разглашение охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей (подп. "в" п. 6 ст. 81 ТК).
Аналогичное правило в КЗоТ отсутствовало.
Увольнение работника по данному основанию возможно, если в заключенном с ним письменном договоре содержится условие о неразглашении охраняемой законом тайны (см. ст. 59 ТК) и до работника доведены принятые в установленном порядке перечни указанных сведений. При этом разглашение государственной тайны является основанием для расторжения трудового договора независимо от прекращения допуска к государственной тайне (п. 12 ст. 81 ТК).
_ 23. Совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения, установленных вступившим в законную силу приговором суда или постановлением органа, уполномоченного на применение административных взысканий (подп. "г" п. 6 ст. 81 ТК).
Пункт 8 ст. 33 КЗоТ предусматривал возможность увольнения работника за совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) государственного или общественного имущества.
Между тем, согласно ст. 8 Конституции РФ, в Российской Федерации признаются и защищаются равным образом частная, государственная, муниципальная и иные формы собственности.
В связи с этим Конституционный Суд указал, что п. 8 ст. 33 КЗоТ подлежал применению с учетом указанных положений Конституции РФ, т.е. являлся основанием для расторжения трудового договора с работником, совершившим по месту работы хищение имущества работодателя, независимо от того, к какой форме собственности оно относится (см. определение Конституционного Суда РФ по жалобе ОАО "Дятьковский Хрусталь", ОАО "Курский холодильник" и ОАО "Черепетская ГРЭС" на нарушение конституционных прав и свобод пунктом 8 части первой статьи 33 КЗоТ Российской Федерации от 8 февраля 2001 г. N 33-О (ВКС. 2001. N 3).
Трудовой кодекс (подп. "г" п. 6 ст. 81) допускает возможность увольнения работника за совершение им по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества. Более того, в Кодексе говорится об увольнении также за умышленное уничтожение или повреждение имущества, что КЗоТ ранее не предусматривалось. Вместе с тем Трудовой кодекс допускает возможность увольнения работника, если указанные деяния установлены вступившим в законную силу приговором суда или постановлением органа, уполномоченного на применение административных взысканий.
Работодатель мог быть собственником похищенного имущества или владеть им на законном основании (например, на основании права оперативного управления или договора аренды).
Вступивший в законную силу приговор суда в отношении работника, совершившего хищение имущества, является основанием для его увольнения по подп. "г" п. 6 ст. 81 ТК в том случае, когда работник осужден к наказанию, не исключающему возможность продолжения данной работы. Если работник осужден к наказанию, исключающему возможность продолжения данной работы, трудовой договор прекращается на основании п. 4 ст. 83 ТК.
Статья 158 УК предусматривает, что тайное хищение (кража) чужого имущества может наказываться как штрафом в размере от 200 до 700 минимальных размером оплаты труда в зависимости от размера похищенного и иных конкретных обстоятельств, так и лишением свободы до 10 лет с конфискацией имущества. Увольнение по подп. "г" п. 6 ст. 81 ТК может последовать и за однократный случай совершения по месту работы хищения имущества.
Таким образом, по подп. "г" п. 6 ст. 81 ТК возможно увольнение работника за совершение им по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества как до, так и после 1 февраля 2002 г., если факт хищения установлен вступившим в законную силу приговором суда или постановлением органа, уполномоченного на применение административных взысканий. При этом под хищением Уголовный кодекс (примечание 1 к ст. 158) понимает совершенное с корыстной целью противоправное безвозмездное изъятие и (или) обращение чужого имущества в пользу виновного или других лиц, причинившие ущерб собственнику или иному владельцу этого имущества.
Что же касается умышленного уничтожения или повреждения указанного имущества, то по подп. "г" п. 6 ст. 81 ТК работник может быть уволен за совершение названных деяний лишь после 1 февраля 2002 г.
_ 24. Нарушение работником требований по охране труда, если это нарушение повлекло за собой тяжкие последствия (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало реальную угрозу наступления таких последствий (подп. "д" п. 6 ст. 81 ТК).
КЗоТ такое основание расторжения трудового договора не предусматривал. В связи с этим работник может быть уволен по подп. "д" п. 6 ст. 81 ТК, если он допустил нарушение требований по охране труда лишь после 1 февраля 2002 г.
Расторжение трудового договора по данному основанию возможно при наличии следующих условий: 1) работник в установленном порядке ознакомлен с указанными требованиями; 2) работодатель обеспечил работнику безопасность труда и условия, отвечающие требованиям охраны и гигиены труда; 3) нарушение работником указанных требований повлекло за собой тяжкие последствия либо создавало реальную угрозу для их наступления.
Наличие указанных условий обязан доказать работодатель.
Совершение виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя (п. 7 ст. 81 ТК)
_ 25. Аналогичное правило содержалось в п. 2 ст. 254 КЗоТ.
В связи с этим работник, непосредственно обслуживающий денежные или товарные ценности, может быть уволен после 18 февраля 2002 г. по п. 7 ст. 81 ТК за совершение указанных действий до наступления этой даты.
Такие работники обычно несут полную материальную ответственность за вверенные ценности (п. 1 и 2 ст. 243 ТК). Однако в отдельных случаях работники, непосредственно обслуживающие денежные или товарные ценности, могут и не относиться к категории материально ответственных лиц. Например, продавцы магазинов, с которыми не заключен договор о полной материальной ответственности. В связи с этим для расторжения трудового договора по мотивам утраты доверия не имеет значения, в каких пределах на этих работников могла быть возложена материальная ответственность за ущерб, причиненный работодателю.
Могут быть уволены в связи с утратой доверия и те работники, в трудовую функцию которых обслуживание денежных или товарных ценностей входит дополнительно (в порядке совмещения профессий), но лишь за нарушения, связанные с обслуживанием этих ценностей.
Не могут быть уволены в связи с утратой доверия счетоводы, бухгалтеры, товароведы, контролеры, маркировщики и другие работники, которым материальные ценности непосредственно не вверяются.
Утрата доверия должна быть основана на конкретных фактах совершения работником виновных действий.
К виновным действиям, дающим основание для утраты доверия к работнику, могут быть, в частности, отнесены: получение оплаты за услуги без соответствующих документов, обмеривание, обвешивание, обсчет, нарушение правил продажи спиртных напитков или выдачи наркотических лекарственных средств.
Утрата доверия возможна не только за допущенные работником злоупотребления, но и за халатное отношение его к своим трудовым обязанностям, например, выдача денежных сумм без соответствующего оформления, хранение ключей от помещений с материальными ценностями в ненадлежащем месте. Основанием для увольнения в связи с утратой доверия является и использование работником вверенного ему для непосредственного обслуживания имущества в личных целях.
Виновное нарушение работником трудовых обязанностей может служить основанием для утраты доверия как в случаях, когда оно носило систематический характер, так и тогда, когда оно было однократным, но грубым нарушением.
Если вина работника в совершении конкретных действий не установлена, то работник не может быть уволен по мотивам утраты доверия несмотря на возникновение недостачи, порчи вверенных ценностей и т.д.
При выявлении недостачи ценностей, вверенных не конкретному работнику, а бригаде материально ответственных лиц, выражать недоверие всем членам бригады без установления конкретной вины каждого из них недопустимо.
На практике возникал вопрос о возможности увольнения работника по мотивам утраты к нему доверия в случае, если соответствующие виновные действия были совершены в период временного перевода на другую работу, связанную с обслуживанием материальных ценностей. Решение этого вопроса зависит от того, была ли связана с обслуживанием материальных ценностей постоянная работа истца. В первом случае (когда обе работы были связаны с обслуживанием материальных ценностей) увольнение по мотивам утраты доверия возможно, во втором - нет (см. БВС РСФСР. 1982. N 8. С. 10-11).
Данное основание расторжения трудового договора является самостоятельным, и наличия вступившего в силу приговора суда не требуется. Достаточно конкретного факта совершения работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, виновных действий, дающих основание для утраты к нему доверия со стороны администрации (БВС РФ. 2000. N 10. С. 13).
При установлении в предусмотренном законом порядке факта совершения хищения, взяточничества и иных корыстных правонарушений работники могут быть уволены по основанию утраты к ним доверия и в том случае, когда указанные действия не связаны с их работой.
Совершение работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы (п. 8 ст. 81 ТК)
_ 26. Ранее аналогичное основание содержалось в п. 3 ст. 254 КЗоТ. В связи с этим работник за совершение указанного проступка до 1 февраля 2002 г. может быть уволен после наступления указанной даты по п. 8 ст. 81 ТК.
За совершение аморального проступка могут быть уволены лишь работники, выполняющие воспитательные функции. К их числу относятся, например, учителя, преподаватели учебных заведений, мастера производственного обучения, воспитатели детских учреждений. Лица, хотя и работающие в школах, интернатах, детских садах и т.д., но выполняющие лишь технические обязанности (уборщицы, кладовщики и др.), уволены по данному основанию быть не могут.
Несмотря на то, что руководители предприятий, а также руководители структурных подразделений выполняют функции по воспитанию подчиненных, они не могут быть уволены по данному основанию, поскольку основная их производственная функция значительно шире.
Аморальные проступки, несовместимые с продолжением работы, могут быть совершены лицами, осуществляющими воспитательные функции как в коллективе, так и в быту. Однако при всех условиях совершение аморальных проступков должно быть доказано. Недопустимо увольнение на основании общей оценки поведения того или иного лица на основании неконкретных или недостаточно проверенных фактов, слухов и т.д.
Расторжение трудового договора за аморальный проступок может последовать, в частности, за появление в общественных местах в нетрезвом состоянии, оскорбляющем человеческое достоинство и общественную нравственность, за вовлечение несовершеннолетних в пьянство (см. также ст. 331 и 336 ТК).
Принятие необоснованного решения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями и главным бухгалтером, повлекшее за собой нарушение сохранности имущества, неправомерное его использование или иной ущерб имуществу организации (п. 9 ст. 81 ТК)
_ 27. Такое основание увольнения включено в Кодекс впервые. Оно касается лишь руководителя организации (филиала, представительства), его заместителей и главного бухгалтера и вытекает из характера их труда (см. гл. 43 и ст. 75 ТК).
В соответствии со ст. 55 ГК представительство - обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения, которое представляет интересы юридического лица и осуществляет их защиту. Филиал - обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения и осуществляющее все его функции или их часть, в том числе функции представительства.
Представительства и филиалы не являются юридическими лицами. Они наделяются имуществом создавшим их юридическим лицом и действуют на основании утвержденных им положений.
Руководители представительств и филиалов назначаются юридическим лицом и действуют на основании его доверенности.
Представительства и филиалы должны быть указаны в учредительных документах создавшего их юридического лица.
По данному основанию возможно увольнение названных работников при принятии ими необоснованного решения, повлекшего за собой ущерб имуществу организации, после 1 февраля 2002 г.
Следует полагать, что увольнение по п. 9 ст. 81 ТК допускается независимо от того, является ли принятие указанного решения результатом виновного поведения работника или его недостаточной компетентности.
О материальной ответственности работника за этот ущерб см. ст. 243 и 277 ТК.
Однократное грубое нарушение руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей (п. 10 ст. 81 ТК)
_ 28. Аналогичное основание увольнения названных руководителей предусматривалось в п. 1 ст. 254 КЗоТ. Следовательно, такие руководители за однократное грубое нарушение своих обязанностей до 1 февраля 2002 г. после наступления этой даты могут быть уволены по п. 10 ст. 81 ТК.
Вместе с тем необходимо учитывать, что в п. 10 ст. 81 ТК в отличие от п. 9 той же статьи не назван главный бухгалтер. Пункт 10 ст. 81 ТК (равно как и п. 1 ст. 254 КЗоТ) гласит о грубом нарушении указанными работниками трудовых обязанностей, но не связывает такое поведение работника с причинением материального ущерба работодателю.
Представление работником работодателю подложных документов или заведомо ложных сведений при заключении трудового договора (п. 11 ст. 81 ТК)
_ 29. В п. 11 ст. 81 ТК впервые сказано о возможности увольнения работника за представление им работодателю подложных документов или заведомо ложных сведений при заключении трудового договора. Однако следует иметь в виду, что речь идет о таких документах и сведениях, которые работодатель обязан или вправе истребовать от работника, см. ст. 65 и 86 ТК. Например, о трудовой книжке, а при поступлении на работу, требующую специальных знаний или специальной подготовки - о документе об образовании, о квалификации или наличии специальных знаний.
Вместе с тем следует учитывать, что согласно ч. 2 ст. 254 КЗоТ законодательством могли устанавливаться дополнительные основания прекращения трудового договора некоторых категорий работников при нарушении установленных правил приема на работу.
В последнем случае согласно существовавшей практике в трудовую книжку работника вносилась запись о прекращении с ним трудового договора по ч. 2 ст. 254 КЗоТ со ссылкой на статью, пункт нормативного акта, который был нарушен при приеме этого работника на работу.
Прекращение допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует допуска к государственной тайне (п. 12 ст. 81 ТК)
_ 30. Данное основание увольнения работника появилось в Кодексе впервые.
В соответствии с поручением Правительства РФ от 12 октября 1997 г. снят гриф "Для служебного пользования" с постановления Правительства РФ от 28 октября 1995 г. N 1050, которым утверждена форма Типового договора (контракта) об оформлении допуска к государственной тайне (Приложение к трудовому договору) (СЗ РФ. 1997. N 43. Ст. 4987).
В соответствии с Законом РФ от 21 июля 1993 г. N 5485-1 "О государственной тайне" с изменениями, внесенными Федеральным законом от 6 октября 1997 г. N 131-ФЗ работник, подписавший указанный договор, принимает на себя обязательство перед государством по неразглашению доверенных ему сведений, составляющих государственную тайну, и дает согласие на частичные временные ограничения своих прав (СЗ РФ. 1993. N 41. Ст. 8220; 1997. N 41. Ст. 4673).
Перечень сведений, отнесенных к государственной тайне, утв. Указом Президента РФ от 24 января 1998 г. N 61 (СЗ РФ. 1998. N 5. Ст. 561). См. также постановление Президиума Верховного Суда РФ от 14 января 1998 г. - БВС РФ. 1998. N 4.
Прекращение допуска к государственной тайне может последовать как за ее разглашение, так и в связи с иными обстоятельствами, предусмотренными ст. 23 Закона РФ от 21 июля 1993 г.
Расторжение трудового договора в случаях, предусмотренных этим договором, заключенным с руководителем организации и членами коллегиального исполнительного органа организации (п. 13 ст. 81 ТК)
_ 31. В п. 13 ст. 81 ТК расширен круг лиц, с которым возможно расторжение трудового договора по предусмотренным в нем основаниям. Если п. 4 ст. 254 КЗоТ допускал такую возможность лишь в отношении руководителя организации, то в п. 13 ст. 81 ТК названы руководитель организации и члены коллективного исполнительного органа организации.
_ 32. В п. 14 ст. 81 ТК сказано, что трудовой договор может быть расторгнут работодателем и в других случаях, установленных настоящим Кодексом и иными федеральными законами.
Такими случаями, установленными настоящим Кодексом, являются, например: расторжение трудового договора с работником при неудовлетворительном результате испытания при приеме на работу (ст. 71 ТК); расторжение трудового договора с руководителем организации-должника в связи с его отстранением от должности в соответствии с законодательством о несостоятельности (банкротстве) (п. 1 ст. 278 ТК); прекращение трудового договора с лицом, работающим по совместительству, в случае приема на работу работника, для которого эта работа будет являться основной (ст. 288 ТК); прекращение трудового договора с работником, работающим у работодателя - физического лица по основаниям, предусмотренным этим договором (ст. 307 ТК).
К иным федеральным законам, о которых говорится в ч. 14 ст. 81 ТК, относятся, например, Федеральный закон от 31 июля 1995 г. "Об основах государственной службы Российской Федерации" (СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990), ст. 25 которого предусматривает дополнительные основания увольнения государственного служащего по инициативе руководителя государственного органа.
_ 33. В ст. 81 ТК сказано, что увольнение в связи с сокращением численности или штата работников организации (п. 2), а также в результате несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе (п. 3) допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу. Аналогичное правило содержалось в ст. 33 КЗоТ.
Следовательно, до издания приказа об увольнении работника работодатель обязан письменно предложить ему другую имеющуюся работу и лишь при отказе работника от предложенной ему работы издать приказ о его увольнении.
Как и ранее (ст. 33 КЗоТ), не допускается увольнение работника по инициативе работодателя в периоды его временной нетрудоспособности или пребывания в отпуске. Исключение составляют случаи ликвидации организации либо прекращение деятельности работодателем - физическим лицом.
_ 34. Особого внимания заслуживает положение ст. 81 ТК о том, что в случае прекращения деятельности филиала, представительства или иного обособленного структурного подразделения организации, расположенных в другой местности, расторжение трудовых договоров с работниками этих структурных подразделений производится по правилам, предусмотренным для случаев ликвидации организации.
Сказанное по существу означает признание за обособленными структурными подразделениями возможности выступать в качестве работодателей.
Вместе с тем следует учитывать, что ст. 55 ГК признает в качестве обособленных структурных подразделений лишь филиалы и представительства.
Статья 82. Обязательное участие выборного профсоюзного органа в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя
_ 1. Принципиально новой является ст. 82 ТК, предусматривающая обязательное участие выборного профсоюзного органа в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя.
До 1 февраля 2002 г. увольнение работника - члена профсоюза по сокращению численности или штата работников (п. 1 ст. 33 КЗоТ), а также несоответствию работника занимаемой должности или выполняемой работе, как правило, не допускалось без предварительного согласия соответствующего выборного профсоюзного органа (ст. 35 КЗоТ; п. 4 ст. 12 Федерального закона от 12 января 1996 г. "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" - СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 148).
Ст. 82 ТК гласит, что увольнение работников, являющихся членами профсоюза: 1) по сокращению численности или штата работников организации (п. 2 ст. 81 ТК); по несоответствию занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации (подп. "б" п. 2 ст. 81 ТК); 3) за неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание (п. 5 ст. 81 ТК) производится с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа данной организации.
_ 2. Согласно ст. 82 ТК при принятии решения о сокращении численности или штата работников организации и возможном расторжении трудовых договоров с работниками в соответствии с п. 2 ст. 81 настоящего Кодекса работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом выборному профсоюзному органу данной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий, а в случае, если решение о сокращении численности или штата работников организации может привести к массовому увольнению работников - не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий (до 1 февраля 2002 г. администрация не менее чем за три месяца должна была предоставить соответствующему профсоюзному органу информацию о возможном массовом высвобождении работников).
Цель сообщения работодателя выборному профсоюзному органу о возможном расторжении трудовых договоров состоит в совместном поиске решения, направленного на предотвращение увольнения работников. Например, введение с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации режима неполного рабочего времени на срок до шести месяцев (ст. 73 ТК).
Критерии массового увольнения определяются в отраслевых и (или) территориальных соглашениях. При отсутствии в названных актах таких критериев следует руководствоваться постановлением Правительства РФ от 5 февраля 1993 г. N 99 "Об организации работы по содействию занятости в условиях массового высвобождения" - СЗ РФ. 1993. N 7. Ст. 564. См. _ 4 комментария к ст. 73 ТК.
_ 3. При проведении аттестации, которая может послужить основанием для увольнения работников в соответствии с подп. "б" п. 3 ст. 81 настоящего Кодекса, в состав аттестационной комиссии в обязательном порядке включается член комиссии от соответствующего профсоюзного органа.
В этом случае защита интересов работника осуществляется соответствующим выборным профсоюзным органом на стадии принятия решения аттестационной комиссией.
Работник, признанный по результатам аттестации не соответствующим занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, может быть с его согласия переведен на другую работу или направлен в установленном порядке на повышение квалификации. Порядок проведения аттестации работников различных категорий в настоящее время регулируется специальными актами. Таковы, например, Положение о проведении аттестации федерального государственного служащего, утв. Указом Президента РФ от 9 марта 1996 г. N 353 с изменениями от 12 ноября 1999 г. N 1499 (СЗ РФ. 1996. N 11. Ст. 1036; 1999. N 46. Ст. 5542); Положение о порядке проведения аттестации лиц, занимающих должности исполнительных руководителей и специалистов организаций и их подразделений, осуществляющих перевозку пассажиров и грузов, утв. приказом Министерства транспорта РФ от 11 марта 1994 г. N 13/11 с изменениями и дополнениями (БНА. 1994. N 7); Положение о порядке аттестации педагогических и руководящих работников государственных и муниципальных образовательных учреждений, утв. приказом Министерства образования РФ от 26 июня 2000 г. N 1908 (БНА. 2000. N 32).
Названные и другие положения нуждаются в унификации, что позволит упорядочить процесс проведения аттестации.
См. комментарий к ст. 81 ТК, _ 13.
_ 4. Порядок учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа при расторжении трудового договора по инициативе работодателя предусмотрен в ст. 373 ТК, в которой сказано следующее. При принятии решения о возможном расторжении трудового договора в соответствии с п. 2, подп. "б" п. 3 и п. 5 ст. 81 настоящего Кодекса с работником, являющимся членом профессионального союза, работодатель направляет в соответствующий выборный профсоюзный орган данной организации проект приказа, а также копии документов, являющихся основанием для принятия указанного решения.
Выборный профсоюзный орган в течение семи рабочих дней со дня получения проекта приказа и копий документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. Мнение, не представленное в семидневный срок, или немотивированное мнение работодателем не учитывается.
В случае, если выборный профсоюзный орган выразил несогласие с предполагаемым решением работодателя, он в течение трех рабочих дней проводит с работодателем или его представителем дополнительные консультации, результаты которых оформляются протоколом. При недостижении общего согласия по результатам консультаций работодатель по истечении десяти рабочих дней со дня направления в выборный профсоюзный орган проекта приказа и копий документов имеет право принять окончательное решение, которое может быть обжаловано в соответствующую государственную инспекцию труда. Государственная инспекция труда в течение десяти дней со дня получения жалобы (заявления) рассматривает вопрос об увольнении и в случае признания его незаконным выдает работодателю обязательное для исполнения предписание о восстановлении работника на работе с оплатой вынужденного прогула.
Соблюдение вышеуказанной процедуры не лишает работника или представляющий его интересы выборный профсоюзный орган права обжаловать увольнение непосредственно в суд, а работодателя - обжаловать в суд предписание государственной инспекции труда.
Работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа.
Вместе с тем согласно ст. 82 ТК в организации коллективным договором может быть установлен иной порядок обязательного участия выборного профсоюзного органа данной организации в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя.
Статья 83. Прекращение трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон
_ 1. Согласно ст. 83 ТК трудовой договор подлежит прекращению по обстоятельствам, не зависящим от воли его сторон, т.е. работника и работодателя.
_ 2. До 1 февраля 2002 г. призыв работника на военную службу являлся основанием для прекращения трудового договора по п. 3 ст. 29 КЗоТ; восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, могло повлечь за собой расторжение трудового договора по инициативе работодателя по п. 6 ст. 33 КЗоТ; не избрание на должность, которую ранее занимал работник, могло означать прекращение трудовых отношений на основании специальных актов; осуждение работника к наказанию, исключающему продолжение прежней работы, в соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу, влекло за собой прекращение трудового договора по п. 7 ст. 29 КЗоТ.
Приведенные основания прекращения трудового договора даны в ст. 83 ТК с существенными изменениями. Так, КЗоТ предусматривал прекращение трудового договора в связи с призывом или поступлением работника на военную службу. Трудовой кодекс (п. 1 ст. 83) гласит о призыве работника на военную службу или направлении его на заменяющую ее альтернативную службу. Согласно п. 2 ст. 83 ТК трудовой договор может быть прекращен при восстановлении на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, лишь по решению государственной инспекции труда или суда. Вместе с тем (как и ранее) прекращение трудового договора по этому основанию допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу.
_ 3. Приказ о прекращении трудового договора с работником, призванным на военную службу, издается по представлении им повестки военкомата о явке на призывной пункт для прохождения военной службы. Положение о призыве на военную службу граждан Российской Федерации утв. постановлением Правительства РФ от 1 июня 1999 г. N 587 с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 22 января 2001 г. N 39 - СЗ РФ. 1999. N 23. Ст. 2857; 2001. N 5. Ст. 392.
_ 4. О выходном пособии, которое выплачивается работнику при расторжении трудового договора по п. 1 и п. 2 ст. 83 ТК, см. ст. 178 ТК.
_ 5. Особо следует остановиться на прекращении трудового договора в связи с осуждением работника к наказанию, исключающему продолжение прежней работы, в соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу.
Согласно Уголовно-процессуальному кодексу 2001 г. (СЗ РФ. 2001. N 52. Ст. 4921), введенному в действие с 1 июля 2002 г., приговор суда первой инстанции вступает в силу по истечении срока его обжалования, если он не был обжалован сторонами (ч. 1 ст. 390). Жалоба на приговор суда первой инстанции может быть подана в вышестоящий суд в течение 10 суток со дня провозглашения приговора, а осужденным, содержащимся под стражей, - в тот же срок со дня вручения им копии приговора (ч. 1 ст. 356).
Приговор обращается к исполнению судом первой инстанции в течение 3 суток со дня его вступления в законную силу (ч. 4 ст. 390 УПК).
Согласно ст. 392 УПК, вступивший в законную силу приговор суда обязателен для всех органов государственной власти, органов местного самоуправления, общественных объединений, должностных лиц, других физических или юридических лиц и подлежит неукоснительному исполнению на всей территории РФ. Неисполнение приговора суда влечет за собой уголовную ответственность.
Вступление в законную силу приговора суда является основанием прекращения трудового договора лишь в том случае, если работник осужден к наказанию, исключающему возможность продолжения данной работы.
В тех случаях, когда работник хотя и совершил преступление, но к нему было применено судом наказание, не исключающее возможности продолжения данной работы (например, штраф), прекращение трудового договора в порядке п. 4 ст. 83 ТК не может иметь места.
Уголовный кодекс устанавливает следующие виды наказаний, применение которых влечет прекращение трудового договора по п. 4 ст. 83 ТК: лишение права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью; арест на срок от одного до шести месяцев; ограничение свободы; лишение свободы (ст. 44).
Лишение свободы заключается в изоляции осужденного от общества путем направления в колонию-поселение, помещения в воспитательную колонию, лечебное исправительное учреждение, исправительную колонию общего, строгого или особого режима либо в тюрьму (ч. 1 ст. 56 УК).
Приказ (распоряжение) о прекращении трудового договора в соответствии с п. 4 ст. 83 ТК может быть издан лишь после вступления приговора суда в законную силу. При этом, если работник до вступления приговора суда в законную силу был заключен под стражу или в установленном порядке отстранен от работы (ст. 76 ТК), датой увольнения указывается последний рабочий день перед заключением под стражу или отстранением от работы.
Поскольку прекращение трудового договора по рассматриваемому основанию может последовать только при наличии вступившего в законную силу приговора суда, трудовой договор с лицом, совершившим преступление, но признанным невменяемым и направленным на принудительное лечение, может быть прекращен не по п. 4 ст. 83 ТК, а по п. 5 ст. 83 ТК (см. _ 7).
Требования приговора о лишении права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью обязательны для администрации организации, в которой работает осужденный.
_ 6. Администрация организации, в которой работает осужденный, обязана:
а) не позднее трех дней после получения копии приговора суда и извещения уголовно-исполнительной инспекции освободить осужденного от должности, которую он лишен права занимать, или запретить заниматься определенной трудовой деятельностью, направить в уголовно-исполнительную инспекцию сообщение об исполнении требований приговора;
б) представлять по требованию уголовно-исполнительной инспекции документы, связанные с исполнением наказания;
в) в случаях изменения или прекращения трудового договора с осужденным в трехдневный срок сообщить об этом в уголовно-исполнительную инспекцию;
г) в случае увольнения из организации осужденного, не отбывшего наказание, внести в его трудовую книжку запись о том, на каком основании, на какой срок и какую должность он лишен права занимать или какой деятельностью лишен права заниматься (ст. 34 УИК).
Срок лишения права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью, назначенного в качестве как основного, так и дополнительного видов наказаний к штрафу, обязательным работам или исправительным работам, а также при условном осуждении, если при этом исполнение дополнительного вида наказания не отсрочено, исчисляется с момента вступления приговора суда в законную силу. В срок указанного наказания не засчитывается время, в течение которого осужденный занимал запрещенные для него должности либо занимался запрещенной для него деятельностью.
При назначении лишения права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью в качестве дополнительного вида наказания к ограничению свободы, аресту, содержанию в дисциплинарной воинской части, лишению свободы срок указанного наказания исчисляется соответственно со дня освобождения осужденного из исправительного центра, из-под ареста, из дисциплинарной воинской части или из исправительного учреждения.
В указанных случаях требования приговора о лишении права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью распространяются также на все время отбывания осужденным указанных основных видов наказаний (ст. 35 УИК).
Согласно ст. 1070 ГК вред, причиненный гражданину в результате незаконного привлечения к уголовной ответственности, незаконного применения в качестве меры пресечения заключения под стражу или подписки о невыезде, возмещается в полном объеме независимо от вины должностных лиц органов дознания, предварительного следствия. В силу ст. 1100 ГК компенсация морального вреда в этих случаях осуществляется также независимо от вины причинителя вреда (БВС РФ. 1999. N 10. С. 13).
_ 7. В п. 5 ст. 83 ТК впервые появилось такое основание прекращения трудового договора, как признание работника полностью нетрудоспособным в соответствии с медицинским заключением. Ранее при наличии такого заключения трудовой договор мог быть расторгнут по п. 2 ст. 33 КЗоТ. Между тем в указанном случае работодатель не только вправе, но и обязан издать приказ о прекращении трудового договора.
Прекращение трудового договора по п. 5 ст. 83 ТК возможно лишь в случае признания работника полностью нетрудоспособным.
При несоответствии работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья согласно медицинскому заключению увольнение осуществляется по подп. "б" п. 3 ст. 81 ТК, если невозможно перевести такого работника с его согласия на другую работу.
_ 8. В п. 6 ст. 83 ТК впервые сказано, что трудовой договор подлежит прекращению в случае смерти работника либо работодателя - физического лица, а также признания судом работника либо работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим.
До 1 февраля 2002 г. в связи со смертью работника издавался приказ о его исключении из списков организации. Что же касается признания работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим, то такое основание прекращения трудового договора вообще не предусматривалось законодательством.
Согласно гражданскому законодательству гражданин (в том числе работодатель - физическое лицо) может быть признан судом безвестно отсутствующим, если в течение года в месте его жительства нет сведений о месте его пребывания (ст. 42 ГК) и объявлен судом умершим, если в месте его жительства нет сведений о месте его пребывания в течение пяти лет и если он пропал без вести при обстоятельствах, угрожавших смертью или дающих основание предполагать его гибель от определенного несчастного случая, - в течение шести месяцев (ст. 45 ГК).
Совершенно очевидно, что работник, заключивший трудовой договор с работодателем - физическим лицом, не может столь длительные сроки ожидать прекращения трудового договора.
_ 9. В п. 7 ст. 83 ТК впервые предусмотрено такое основание прекращения трудового договора, как наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (военные действия, катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия и другие чрезвычайные обстоятельства), если данное обстоятельство признано решением Правительства РФ или органа государственной власти соответствующего субъекта РФ.
Федеральным конституционным законом от 30 мая 2001 г. N 3-ФКЗ "О чрезвычайном положении" предусмотрено следующее: чрезвычайное положение на всей территории РФ или в ее отдельных местностях вводится указом Президента РФ (ст. 4), в котором, в частности, может предусматриваться запрещение забастовок и иных способов приостановления или прекращения деятельности организации (п. "ж" ст. 11). В случае введения чрезвычайного положения при наличии чрезвычайных ситуаций природного и техногенного характера (п. "б" ст. 3) допускается отстранение от работы руководителей государственных и негосударственных организаций (пп. "г" и "д" ст. 13), а также мобилизация трудоспособного населения (п. "е" ст. 13) (СЗ РФ. 2001. N 23. Ст. 2277).
Статья 84. Прекращение трудового договора вследствие нарушения установленных настоящим Кодексом или иным федеральным законом обязательных правил при заключении трудового договора
_ 1. В Трудовом кодексе впервые появилась специальная статья (ст. 84), предусматривающая прекращение трудового договора вследствие нарушения установленных настоящим Кодексом или иным федеральным законом обязательных правил при заключении трудового договора. Ранее в ч. 2 ст. 254 КЗоТ было сказано, что законодательством могут устанавливаться дополнительные основания прекращения трудового договора (контракта) некоторых категорий работников при нарушении установленных правил приема на работу.
На практике в подобных случаях в приказе о прекращении трудового договора делалась ссылка на ч. 2 ст. 254 КЗоТ и конкретную норму, требования которой не были соблюдены при приеме работника на работу.
_ 2. Согласно ст. 84 ТК трудовой договор прекращается при одновременном наличии двух условий:
1) были нарушены установленные настоящим Кодексом или иным федеральным законом правила его заключения (п. 11 ст. 77 ТК);
2) нарушение этих правил исключает возможность продолжения данной работы.
В ст. 84 ТК названы следующие случаи нарушения установленных законом правил заключения трудового договора, влекущие его прекращение:
заключение трудового договора в нарушение приговора суда о лишении конкретного лица права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью (см. п. 4 ст. 83 ТК);
заключение трудового договора на выполнение работы, противопоказанной данному лицу по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением (см. п. 2 ст. 81 и п. 5 ст. 83 ТК);
отсутствие соответствующего документа об образовании, если выполнение работы требует специальных знаний в соответствии с федеральным законом или иным нормативным правовым актом (см. ст. 65 ТК).
За совершение отдельных видов преступлений суд может назначить в качестве основного или дополнительного наказания лишение права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью (ч. 2 ст. 45 УК). Это наказание состоит в запрещении занимать должности на государственной службе, в органах местного самоуправления либо заниматься определенной профессиональной или иной деятельностью. Лишение указанных прав устанавливается на срок от одного года до пяти лет в качестве основного вида наказания и на срок от шести месяцев до трех лет в качестве дополнительного вида наказания (ст. 47 УК).
Медицинским заключением может быть противопоказано лицу по состоянию здоровья выполнять отдельные виды работ.
Перечень медицинских психиатрических противопоказаний для осуществления отдельных видов профессиональной деятельности и деятельности, связанной с источником повышенной опасности, утв. постановлением Совета Министров - Правительства РФ от 28 апреля 1993 г. с последующими изменениями и дополнениями (САПП РФ. 1993. N 18. Ст. 1602; СЗ РФ. 1998. N 32. Ст. 3910; 2000. N 31. Ст. 3288).
Постановлением Правительства РФ от 1 марта 1997 г. N 233 утв. Перечень медицинских показаний и Перечень должностей, на которые распространяются данные противопоказания, а также Требования к проведению медицинских осмотров и психофизиологических обследований работников объектов использования атомной энергии (СЗ РФ. 1997. N 10. Ст. 1176).
Таковы лишь некоторые акты, запрещающие лицу по состоянию здоровья выполнять отдельные виды работ.
Для поступления на работу, требующую специальных знаний или специальной подготовки, необходим документ об образовании, о квалификации или наличии специальных знаний (ст. 65 ТК).
_ 3. В ч. 1 ст. 84 ТК сказано также о других случаях, предусмотренных федеральным законом.
К таковым можно отнести прием вопреки закону на работу лица, к которому за совершение административного правонарушения применено административное наказание в виде лишения специального права или дисквалификация.
Согласно новому Кодексу об административных правонарушениях, введенному в действие с 1 июля 2002 г., лишение физического лица ранее предоставленного ему специального права (например, права управления транспортным средством) назначается судьей на срок от одного месяца до двух лет (ст. 3.8).
В соответствии со ст. 3.11 этого Кодекса дисквалификация заключается в лишении физического лица права занимать руководящие должности в исполнительном органе управления юридического лица, входить в совет директоров (наблюдательный совет), осуществлять предпринимательскую деятельность по управлению юридическим лицом, а также осуществлять управление юридическим лицом. Дисквалификация назначается судьей на срок от шести месяцев до трех лет. Она может быть применена к лицам, осуществляющим организационно-распределительные или административно-хозяйственные функции в органе юридического лица, к членам совета директоров, а также к лицам, осуществляющим предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, в том числе к арбитражным управляющим.
Особо следует сказать о том, что гражданин не может быть принят на государственную службу и находиться на государственной службе в случаях: 1) признания его недееспособным или ограниченно дееспособным решением суда, вступившим в законную силу; 2) лишения его права занимать государственные должности государственной службы в течение определенного срока решением суда, вступившим в законную силу; 3) наличия подтвержденного заключением медицинского учреждения заболевания, препятствующего исполнению им должностных обязанностей; 4) отказа от прохождения процедуры оформления доступа к сведениям, составляющим государственную или иную охраняемую законом тайну, если исполнение должностных обязанностей по государственной должности государственной службы, на которую претендует гражданин, связано с использованием таких сведений; 5) близкого родства или свойства (родители, супруги, братья, сестры, сыновья, дочери, а также братья, сестры, родители и дети супругов) с государственным служащим, если их государственная служба связана с непосредственной подчиненностью или подконтрольностью одного другому; 6) наличия гражданства иностранного государства, за исключением случаев, если доступ к государственной службе урегулирован на взаимной основе межгосударственными соглашениями; 7) отказа от представления сведений о доходах государственного служащего и об имуществе, принадлежащем ему на праве собственности (см. пп. 1-3 ст. 21 Федерального закона от 31 июля 1995 г. N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации").
Прекращение трудового договора в подобных случаях производится, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую работу. Например, принятого в качестве водителя при отсутствии у него специального права на управление транспортным средством нельзя перевести в автослесари.
_ 4. При прекращении трудового договора работодатель выплачивает работнику выходное пособие в размере среднего месячного заработка, если нарушение правил заключения трудового договора допущено не по вине работника.
Глава 14. Защита персональных данных работника
Статья 85. Понятие персональных данных работника. Обработка персональных данных работника.
_ 1. В Трудовом кодексе впервые появилась специальная глава, посвященная защите персональных данных работника (ст. 85-90). Работодатель всегда собирал данные о личности работника. Для этой цели использовались "Личный листок" и различные анкеты, а также письменные характеристики и т.д. Однако официальная правовая регламентация обработки этих данных, доступная работнику, отсутствовала.
В ст. 85 ТК и последующих статьях настоящей главы применительно к трудовым отношениям получили конкретизацию конституционные положения о праве каждого на неприкосновенность частной жизни, личную и семейную тайну, защиту своей чести и доброго имени (ст. 23 Конституции РФ).
Согласно ст. 24 Конституции РФ сбор, хранение, использование и распространение информации о частной жизни лица без его согласия не допускается.
Приведенные положения соответствуют важнейшим международным актам о защите прав и свобод человека: Международному пакту о гражданских и политических правах от 23 марта 1976 г. (Ведомости СССР. 1973. N 40. Ст. 564); Конвенции о защите прав человека и основных свобод (СЗ РФ. 2001. N 2. Ст. 163); Конвенции Содружества Независимых Государств о правах и основных свободах человека от 26 мая 1995 г. (СЗ РФ. 1995. N 45. Ст. 4239).
Одна из целей защиты информации - защита конституционных прав граждан на сохранение личной тайны и конфиденциальности персональных данных, имеющихся в информационных системах (ст. 20 Федерального закона от 25 января 1995 г. (20 февраля 1995 г.) N 24-ФЗ "Об информации, информатизации и защите информации" - СЗ РФ. 1995. N 8. Ст. 609).
В соответствии с Указом Президента РФ от 6 марта 1997 г. N 188 (СЗ РФ. 1997. N 10. Ст. 1127) сведения о персональных данных, позволяющих идентифицировать личность гражданина, носят конфиденциальный характер.
_ 2. В ст. 85 ТК дано определение ключевых понятий настоящей главы.
Согласно ст. 85 ТК персональные данные работника - информация, необходимая работодателю в связи с трудовыми отношениями и касающаяся конкретного работника.
При анализе этого определения необходимо учитывать, что в соответствии со ст. 2 Федерального закона от 20 февраля 1995 г. персональные данные - сведения о фактах, событиях и обстоятельствах жизни гражданина, позволяющие идентифицировать его личность, см. также п. 1 Перечня сведений конфиденциального характера, утв. Указом Президента РФ от 6 марта 1997 г. N 188. Из приведенного определения следует, что работодатель вправе собирать о конкретном работнике информацию, лишь необходимую для трудовых отношений с ним (см. ст. 86 ТК). Информация о личной жизни работника, не связанная с трудовыми отношениями, в это понятие не входит и собирать ее работодатель не имеет права.
По смыслу ст. 85 ТК обработка персональных данных означает не только их комбинирование, но также их получение, хранение, передачу или любое другое использование.
Комбинированные персональные данные содержатся прежде всего в личной карточке работника (см. комментарий к ст. 66 ТК, _ 3).
Статья 86. Общие требования при обработке персональных данных работника и гарантии их защиты
_ 1. Ст. 86 ТК определяет общие требования при обработке персональных данных работника и гарантии их защиты, которые обязаны соблюдать работодатель и его представители в целях обеспечения прав и свобод человека и гражданина.
_ 2. В ст. 86 ТК (п. 1) сформулированы цели, для осуществления которых возможна обработка персональных данных. Таковыми названы: обеспечение соблюдения законов и иных нормативных правовых актов, содействие работникам в трудоустройстве, обучении и продвижении по службе, обеспечение личной безопасности работников, контроль количества и качества выполняемой работы и обеспечение сохранности имущества. Следовательно, в иных целях обработка указанных данных не допускается.
_ 3. Исходя из названных целей (_ 2) ст. 86 ТК (п. 2) гласит, что при определении объема и содержания обрабатываемых персональных данных работника работодатель должен руководствоваться Конституцией РФ, настоящим Кодексом и иными федеральными законами; о конституционных положениях и международных стандартах см. комментарий к ст. 85 ТК, _ 1.
При определении объема и содержания обрабатываемых персональных данных работника следует руководствоваться прежде всего ст. 65 ТК, в которой названы документы, предъявляемые работодателю при заключении трудового договора лицом, поступающим на работу.
К иным федеральным законам, о которых сказано в ст. 86 ТК, относится, например, Федеральный закон от 31 июля 1995 г. "Об основах государственной службы Российской Федерации", где названы документы, представляемые гражданином при поступлении на государственную службу (ст. 21) и порядок ведения личных дел государственных служащих (ст. 8). См. также Указы Президента РФ от 15 мая 1997 г. и от 1 июня 1998 г. N 641 с изменениями, внесенными Указом Президента РФ от 31 мая 1999 г. N 680 (СЗ РФ. 1998. N 23. Ст. 2502; 1999. N 23. Ст. 2818).
_ 4. Статья 86 ТК устанавливает общий порядок получения персональных данных непосредственно от самого работника; запрещает, как правило, получение и обработку персональных данных работника о его убеждениях (политических, религиозных и иных) и частной жизни, о его членстве в общественных объединениях или его профсоюзной деятельности.
В равной мере ст. 86 ТК запрещает работодателю при принятии решений, затрагивающих интересы работника, основываться на его персональных данных, полученных исключительно в результате их автоматизированной обработки или от электронных носителей информации.
Наконец, указанная статья предусматривает обязанность работодателя обеспечить защиту персональных данных от их неправомерного использования или утраты и устанавливает, что работники не должны отказываться от своих прав на сохранение и защиту тайны.
Положения ст. 86 ТК получают дальнейшее развитие в последующих статьях этой главы.
Статья 87. Хранение и использование персональных данных работников
_ 1. Статья 87 ТК гласит, что порядок хранения и использования персональных данных работников в организации устанавливается работодателем.
В этих целях работодатель вправе и обязан издавать необходимые приказы и утверждать соответствующие положения.
Представляется, что порядок хранения и использования указанных данных (равно как и иной конфиденциальной информации) может содержаться в правилах внутреннего трудового распорядка организации (ст. 189 ТК).
_ 2. При установлении порядка хранения и использования указанных данных следует руководствоваться прежде всего положениями ст. 85, 86 ТК.
Вместе с тем необходимо соблюдать требования иных законов (см. Федеральный закон от 25 января 1995 г. (20 февраля 1995 г.) N 24-ФЗ "Об информации, информатизации и защите информации" (СЗ РФ. 1995. N 8. Ст. 609), а также указов Президента РФ (см., например, Указы от 31 декабря 1993 г. N 2334 "О дополнительных гарантиях прав граждан на информацию" с изменениями и дополнениями (САПП РФ. 1994. N 2. Ст. 74) и от 6 марта 1997 г. (СЗ РФ. 1997. N 10. Ст. 1127) и других нормативных актов (см., например, постановление Госстандарта России от 31 июля 1997 г. N 273, которым утвержден ГОСТ Р 6.30.97. "Унифицированная система организационно-распорядительной документации. Требования к оформлению документов").
Статья 88. Передача персональных данных работника
В ст. 88 ТК сформулированы требования, которые обязан соблюдать работодатель при передаче персональных данных работника. В соответствии с указанной статьей работодатель, по общему правилу, не вправе сообщать кому бы то ни было персональные данные работника без его письменного согласия. Исключения из этого правила могут устанавливаться специальными законами.
Статья 89. Права работников в целях обеспечения защиты персональных данных, хранящихся у работодателя
Статья 89 ТК гласит о правах работника, которые ему предоставлены в целях обеспечения защиты персональных данных, хранящихся у работодателя.
Таковыми, в частности, является право на полную информацию об этих данных и их обработке, свободный бесплатный доступ к указанным данным, требование об исключении или исправлении неверных или неполных персональных данных.
Важно подчеркнуть, что ст. 89 ТК предусматривает право работника на обжалование в суд любых неправомерных действий или бездействия работодателя при обработке и защите его персональных данных.
Статья 90. Ответственность за нарушение норм, регулирующих обработку и защиту персональных данных работника
_ 1. Статья 90 ТК гласит об ответственности лиц, виновных в нарушении норм, регулирующих получение, обработку и защиту персональных данных работника. Она предусматривает, что такие лица несут дисциплинарную, административную, гражданско-правовую или уголовную ответственность в соответствии с федеральными законами.
_ 2. Под лицами, названными в ст. 90 ТК, следует понимать прежде всего представителей и других ответственных работников работодателя, в обязанности которых входит обработка и защита персональных данных работника. Такие лица за ненадлежащее исполнение указанных обязанностей могут привлекаться к дисциплинарной и даже к уголовной ответственности. О дисциплинарной ответственности названных лиц см. ст. 192, 193 и 195 ТК.
Уголовный кодекс устанавливает уголовную ответственность за нарушение неприкосновенности частной жизни (ст. 137), неправомерный отказ в предоставлении гражданину документов и материалов, затрагивающих его права и свободы (ст. 140 УК), неправомерный доступ к охраняемой законом компьютерной информации (ст. 272 УК).
В зависимости от тяжести деяния эти статьи предусматривают возможность применения к виновным лицам различных наказаний вплоть до лишения свободы.
Что же касается административной и гражданско-правовой (материальной) ответственности, то к ней могут быть привлечены не только названные работники, но и сам работодатель - юридическое лицо. Например, ст. 13.11 Кодекса РФ об административных правонарушениях устанавливает за нарушение с 1 июля 2002 г. предусмотренного законом порядка сбора, хранения, использования или распространения персональных данных наложение штрафа на должностных лиц - от пяти до десяти минимальных размеров оплаты труда; на юридических лиц - от пяти до ста минимальных размеров оплаты труда.
Согласно ст. 5.39 того же Кодекса неправомерный отказ в предоставлении гражданину собранных в установленном порядке документов, материалов, непосредственно затрагивающих права и свободы гражданина, либо несвоевременное предоставление таких документов и материалов, непредоставление иной информации в случаях, предусмотренных законом, либо предоставление гражданину неполной или заведомо недостоверной информации - влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от пяти до десяти минимальных размеров оплаты труда.
Работник, которому в результате ненадлежащего хранения и использования персональных данных причинен ущерб, вправе взыскать его с работодателя (ст. 234 ТК).
Независимо от возмещения имущественного ущерба такой работник может потребовать компенсации морального вреда, т.е. причиненных ему физических и нравственных страданий (ст. 237 ТК).
В свою очередь работодатель, привлеченный к административной ответственности или возместивший работнику причиненный ему ущерб, вправе привлечь к материальной ответственности конкретных виновников нарушения правил хранения и использования персональных данных (см. гл. 39 настоящего Кодекса).
Раздел IV. Рабочее время
Глава 15. Общие положения
Статья 91. Понятие рабочего времени. Нормальная продолжительность рабочего времени
_ 1. Рабочим считается время, в течение которого работник в соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка организации и условиями трудового договора должен исполнять трудовые обязанности, а также иные периоды времени, которые в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами относятся к рабочему времени. Так, например, в соответствии со ст. 109 ТК в рабочее время включаются специальные перерывы для обогревания и отдыха, предоставляемые работникам, работающим в холодное время года на открытом воздухе или в закрытых необогреваемых помещениях, а также грузчикам, занятым на погрузочно-разгрузочных работах. Согласно ст. 258 ТК в рабочее время включаются дополнительные перерывы для кормления ребенка (детей), предоставляемые работающим женщинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет, не реже чем через каждые три часа непрерывной работы продолжительностью не менее 30 минут каждый.
_ 2. Установленная ст. 91 ТК предельная продолжительность рабочего времени - 40 часов в неделю - называется "нормальной" в связи с тем, что она распространяется на работников всех организаций независимо от их организационно-правовых форм и от формы собственности, кроме тех, для которых законодательством предусмотрена сокращенная продолжительность рабочего времени.
Нормальная продолжительность рабочего времени и сокращенная продолжительность рабочего времени по своей сути являются видами полного рабочего времени, в течение которого работник отрабатывает установленную законом норму продолжительности рабочего времени.
_ 3. Работодатель должен вести учет времени, фактически отработанного каждым работником. Учет рабочего времени может быть ежедневным, еженедельным и суммированным, однако во всех случаях учитывается отработанное работником время за каждый рабочий день. Ежедневный (поденный) учет рабочего времени применяется при равной продолжительности ежедневной работы. Еженедельный учет рабочего времени применяется, когда закон нормирует только продолжительность рабочей недели (пятидневной или шестидневной), а продолжительность ежедневной работы (смены) устанавливается графиком в пределах недельной нормы.
О суммированном рабочем времени см. ст. 104 ТК и комментарий к ней.
_ 4. О работе за пределами нормальной продолжительности рабочего времени см. ст. 98 ТК и комментарий к ней.
Статья 92. Сокращенная продолжительность рабочего времени
_ 1. Согласно ст. 91 ТК нормальная продолжительность рабочего времени в организациях не может превышать 40 часов в неделю. Кодекс исходит из того, что нормальная продолжительность рабочего времени может быть и менее 40 часов, о чем сказано в ст. 92 Кодекса, регулирующей сокращенную продолжительность рабочего времени.
_ 2. В ст. 92 ТК перечислены категории работников, для которых нормальная продолжительность рабочего времени составляет:
24 часа в неделю - для работников моложе 16 лет;
36 часов в неделю - для работников в возрасте от 16 до 18 лет;
35 часов в неделю - для работников, являющихся инвалидами I и II групп;
36 часов и менее - для работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда.
_ 3. Впредь до принятия соответствующего нормативного правового акта Правительства РФ на территории РФ в соответствии со ст. 423 ТК применяется Список производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на сокращенную продолжительность рабочего времени, и который утверждается в порядке, установленном законодательством. Такой Список был утвержден постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 25 октября 1974 г. и с тех пор неоднократно дополнялся.
Право на сокращенное рабочее время имеют работники, профессии и должности которых предусмотрены по производствам и цехам в соответствующих разделах Списка, независимо от того, в какой отрасли экономики находятся эти производства и цеха. Например, работникам литейного производства (кроме цветного литья) предприятий машиностроения, "Сельхозтехники", легкой, пищевой и других отраслей промышленности сокращенный рабочий день и дополнительный отпуск по вредности предоставляются в соответствии с подразделом "Литейное производство" раздела "Металлообработка", а работникам литейного производства цветных металлов - раздела "Цветная металлургия".
Работникам, профессии и должности которых включены в раздел XLIII Списка "Общие профессии всех отраслей народного хозяйства", сокращенное рабочее время предоставляется независимо от того, в каких производствах и цехах они работают, если эти профессии и должности специально не предусмотрены в других разделах или подразделах Списка.
В тех случаях, когда разделы или подразделы Списка предусматривают отдельные виды работ (например, кузнечно-прессовые, малярные, сварочные), сокращенное рабочее время должно предоставляться работникам, занятым на этих работах в предусмотренных Списком профессиях и должностях, независимо от того, в какой отрасли промышленности, в каком производстве или цехе эти работы выполняются.
Бригадирам, помощникам и подручным рабочих, профессии которых предусмотрены в Списке, сокращенный рабочий день предоставляется той же продолжительности, что и рабочим соответствующих профессий.
Рабочее время сокращается в те дни, когда работники фактически заняты во вредных условиях труда не менее половины рабочего дня установленной Списком для данного производства, цеха, профессии или должности продолжительности. При указании в Списке "постоянно занятый", "постоянно работающий" рабочий день сокращается, если работник фактически занят во вредных условиях в течение всего сокращенного рабочего дня.
В тех случаях, когда работники в течение рабочего дня были заняты на разных работах с вредными условиями труда, где установлено сокращенное рабочее время различной продолжительности, и в общей сложности проработали на этих участках более половины максимальной продолжительности сокращенного рабочего дня, их рабочий день не должен превышать шести часов.
Работники, профессии и должности которых не включены в Список и в соответствующие локальные акты предприятий, но которые выполняют в отдельные периоды работу в производствах, цехах, по профессии и должности с вредными условиями труда, сокращенное рабочее время в эти периоды должно устанавливаться той же продолжительности, что и работникам, постоянно занятым на этой работе.
Право на сокращенное рабочее время в связи с вредными условиями труда сохраняется за работниками при совмещении ими профессий (должностей) независимо от того, установлено ли сокращенное рабочее время по совмещаемым профессиям (должностям), если они выполняют свою основную работу в полном объеме.
_ 4. 20 декабря 2001 г. подписано Генеральное трехстороннее соглашение на 2002-2004 годы между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством РФ, которое, в частности, предлагает сторонам (п. 5.1) разработать списки производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенное рабочее время в соответствии с новым ЕТКС и Трудовым кодексом РФ, а также инструкцию по их применению (БМТ. 2002. N 2).
_ 5. Основанием для сокращения продолжительности рабочего времени в случаях, указанных в последней части ст. 92 ТК, служат специальные нормативные акты, касающиеся каждой категории в отдельности.
Так, педагогические работники в порядке, установленном законодательством РФ, пользуются правом на нормированный шестичасовой рабочий день и сокращенную рабочую неделю (см. п. 5 ст. 55 Закона РФ "Об образовании" от 10 июля 1992 г. в ред. от 13 января 1996 г. - СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 150).
Продолжительность рабочего времени медицинских работников зависит от выполняемых ими профессиональных функций и учреждения, в котором они работают. В частности, врачам поликлиник, занятым приемом больных, врачам-стоматологам и зубопротезистам, среднему медицинскому персоналу установлена продолжительность рабочего дня до 5,5 часов (СП СССР. 1940. N 2. Ст. 806).
Сокращение продолжительности рабочего времени работникам, подвергающимся риску заражения вирусом иммунодефицита человека при исполнении своих служебных обязанностей, до 36 часов в неделю предусмотрено постановлением Правительства РФ от 3 апреля 1996 г. (СЗ РФ. 1996. N 15. Ст. 1629).
_ 6. Для женщин, работающих в сельской местности, установлена 36-часовая рабочая неделя, если для них не предусмотрена меньшая продолжительность рабочей недели иными законодательными актами (см. п. 1.3 ст. 1 постановления Верховного Совета РСФСР от 1 ноября 1990 г. "О неотложных мерах по улучшению положения женщин, семьи, охраны материнства и детства на селе" - Ведомости РСФСР. 1990. N 24. Ст. 287). Сокращенная продолжительность рабочего времени установлена не только для тех женщин, которые трудятся в сельскохозяйственном производстве, но и для тех, кто работает в цехах (на участках) промышленных предприятий, расположенных в сельской местности, в строительных организациях, воинских частях (вольнонаемный состав), на нефтегазопромыслах, а также на всех других предприятиях и в их структурных подразделениях, находящихся в сельской местности.
При отнесении территории к сельской местности следует руководствоваться Положением о порядке решения вопросов административно-территориального устройства РСФСР, утв. Указом Президиума Верховного Совета РСФСР от 17 августа 1982 г. "О порядке решения вопросов административно-территориального устройства РСФСР" (Ведомости РСФСР. 1982. N 34. Ст. 1271).
При повременной оплате труда женщин начисление заработной платы за 36-часовую рабочую неделю, а также доплата за сокращенное рабочее время производятся в соответствии с тарифными ставками или должностными окладами, предусмотренными по данной работе (должности) при нормальной продолжительности рабочего времени, с учетом установленных постоянных надбавок, доплат, не носящих единовременного характера.
При сдельной оплате труда начисление заработной платы за 36-часовую неделю производится исходя из сдельных расценок, доплат и премий, не носящих единовременного характера, с оплатой за сокращенное рабочее время исходя из фактического часового среднего заработка последних двух календарных месяцев.
Сдельная заработная плата может также начисляться по сдельным расценкам, рассчитанным по тарифным ставкам, нормам выработки (производства), пересмотренным с учетом сокращенного рабочего времени (см. постановление Президиума Верховного Совета РСФСР от 1 ноября 1990 г. "О неотложных мерах по улучшению положения женщин, семьи, охраны материнства и детства на селе").
_ 7. Для инвалидов I и II групп независимо от того, в каких организациях они работают, установлена продолжительность рабочего времени не более 35 часов в неделю с сохранением полной оплаты труда (см. Федеральный закон от 20 июля 1995 г. (24 ноября 1995 г.) N 181-ФЗ "О социальной защите инвалидов в Российской Федерации" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1995. N 48. Ст. 4563).
_ 8. Если для работников установлена сокращенная продолжительность рабочего времени, то продолжительность их работы (смены) в ночное время на один час не сокращается (ст. 96 ТК).
_ 9. В тех случаях, когда установлена сокращенная продолжительность рабочего времени, внутреннее совместительство работнику не разрешается, за исключением случаев, предусмотренных Кодексом и иными федеральными законами.
_ 10. Запрещаются непредоставление ежегодного отпуска в течение двух лет подряд, а также непредоставление ежегодного оплачиваемого отпуска работникам в возрасте до 18 лет и работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда. Замена отпуска денежной компенсацией указанным категориям работников не допускается (ст. 124 и 126 ТК).
_ 11. Кроме случаев, предусмотренных Кодексом и иными федеральными законами, сокращенная продолжительность рабочего времени может устанавливаться коллективным договором и локальным нормативным актом организации за счет собственных средств этой организации.
Статья 93. Неполное рабочее время
_ 1. Нормальная продолжительность рабочего времени и сокращенная продолжительность рабочего времени по своей сути являются видами полного рабочего времени, в течение которого работник отрабатывает установленную законом норму продолжительности рабочего времени. В этом отличие сокращенного рабочего времени от неполного.
Неполное рабочее время охватывает неполный рабочий день или неполную рабочую неделю.
При неполном рабочем дне работник трудится меньше часов, чем установлено распорядком или графиком на данном предприятии для данной категории работников, например вместо восьми часов четыре.
При неполной рабочей неделе уменьшается количество рабочих дней против пятидневной или шестидневной недели.
Неполное рабочее время может состоять одновременно в уменьшении рабочего дня и рабочей недели.
_ 2. Неполное рабочее время отличается от сокращенного. Сокращенное рабочее время является полной мерой продолжительности труда, установленной законом для определенных условий работы или категорий работников.
Неполное рабочее время - лишь часть этой меры. Поэтому при неполном рабочем времени труд оплачивается пропорционально отработанному времени или в зависимости от выработки.
Неполное рабочее время может устанавливаться по соглашению между работником и работодателем. Работник может договориться о неполном рабочем времени как при поступлении, так и в период работы. О неполном рабочем времени как условии трудового договора указывается в трудовом договоре.
_ 3. Если по общему правилу неполное рабочее время устанавливается по соглашению между работником и работодателем, то в отдельных случаях работодатель сделать это обязан.
Работодатель обязан устанавливать неполный рабочий день или неполную рабочую неделю по просьбе беременной женщины, одного из родителей (опекуна, попечителя), имеющего ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет), а также лица, осуществляющего уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением.
_ 4. Работники, работающие на условиях неполного рабочего времени, имеют трудовые права наравне с лицами, которые трудятся полное рабочее время (нормальное или сокращенное). Так, лицам, занятым неполное рабочее время, полагаются полный ежегодный и учебный отпуска; время работы засчитывается в трудовой стаж как полное рабочее время; премии за выполненную работу начисляются на общих основаниях; выходные и праздничные дни предоставляются в соответствии с трудовым законодательством.
В трудовых книжках работников факт работы с неполным рабочим временем не фиксируется.
_ 5. О неполном рабочем времени как условии трудового договора указывается в приказе о приеме на работу. Если договоренность об этом достигнута в период работы в данной организации, то она также оформляется приказом с распиской на нем работника.
_ 6. В отличие от КЗоТ, новый Кодекс предусматривает случаи, когда режим неполного рабочего времени может вводиться и без заявления.
По причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда, допускается изменение определенных сторонами существенных условий трудового договора по инициативе работодателя при продолжении работником работы без изменения трудовой функции (ч. 1 ст. 73 ТК).
В случае, если обстоятельства, указанные выше, могут повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель в целях сохранения рабочих мест имеет право с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации вводить режим неполного рабочего времени на срок до шести месяцев.
Если работник отказывается от продолжения работы на условиях соответствующих режимов рабочего времени, то трудовой договор расторгается в соответствии с п. 2 ст. 81 настоящего Кодекса с предоставлением работнику соответствующих гарантий и компенсаций.
Отмена режимов неполного рабочего времени производится работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации.
Статья 94. Продолжительность ежедневной работы (смены)
_ 1. Вид рабочей недели (пятидневная рабочая неделя с двумя выходными днями, шестидневная рабочая неделя с одним выходным днем), время начала и окончания работы устанавливаются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации.
_ 2. Продолжительность ежедневной работы (смена) для отдельных категорий работников определяется соответствующими нормативными правовыми актами. Так, в соответствии с Положением о рабочем времени и времени отдыха работников плавающего состава судов речного флота, утв. постановлением Минтруда России от 25 мая 1998 г. N 18 (БМТ. 1998. N 8), ежедневная нормальная продолжительность рабочего времени членов судовых экипажей составляет 8 часов с понедельника по пятницу, т.е. 40 часов в неделю с двумя выходными днями в субботу и воскресенье.
Для отдельных членов судовых экипажей устанавливается сокращенная продолжительность рабочего времени.
Ежедневная общая продолжительность работы члена судового экипажа, включая время несения вахт (работ), выполнения наряду со своими обязанностями работы за недостающего по штату работника и выполнения дополнительных работ, не входящих в круг прямых должностных обязанностей члена экипажа, не должна превышать 12 часов.
Двенадцатичасовой режим рабочего времени (с соответствующим предоставлением еженедельно дня отдыха) не должен превышать 30 суток подряд. Конкретная продолжительность этого периода устанавливается работодателем по согласованию с соответствующим выборным профсоюзным органом или иным уполномоченным работниками органом с учетом сложности работы и района плавания.
Положением о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей, утв. постановлением Минтруда России от 25 июня 1999 г. N 16 с последующими изменениями (БМТ. 1999. N 9; 2002. N 2), для водителей, работающих на пятидневной рабочей неделе с двумя выходными днями, продолжительность ежедневной работы (смены) не может превышать 8 часов, а для работающих на шестидневной рабочей неделе с одним выходным днем - 7 часов.
_ 3. Об оплате труда работников в возрасте 18 лет при сокращенной продолжительности ежедневной работы см. ст. 271 ТК и комментарий к ней.
_ 4. Статья 46 КЗоТ регулировала (пятидневная и шестидневная рабочая неделя) как режим рабочего времени, так и конкретную продолжительность ежедневной работы только при шестидневной рабочей неделе, несмотря на то, что большинство организаций работает по режиму пятидневки. Решение, принятое в ст. 94 ТК, представляется более предпочтительным. В ст. 94 указывается предельная продолжительность рабочего дня при любом режиме работы, будь то пятидневная либо шестидневная рабочая неделя.
Однако эта статья вызывает ряд вопросов. Она озаглавлена: "Продолжительность ежедневной работы (смены)", что не соответствует тексту статьи, которая регламентирует продолжительность рабочей смены только для лиц, работающих в режиме сокращенного рабочего времени. Соответственно возникает вопрос, а какова же должна быть предельная продолжительность рабочего дня (смены) в обычных нормальных условиях труда.
Статья 94 ТК предусматривает также, что продолжительность ежедневной работы (смены) не может превышать:
для работников в возрасте от 15 до 16 лет - 5 часов, в возрасте от 16 до 18 лет - 7 часов;
для учащихся общеобразовательных учреждений, образовательных учреждений начального и среднего профессионального образования, совмещающих в течение учебного года учебу с работой, в возрасте от 14 до 16 лет - 2,5 часа, в возрасте от 16 до 18 лет - 3,5 часа.
В соответствии со ст. 92 ТК продолжительность рабочего времени для работников в возрасте от 16 до 18 лет сокращается на 4 часа в неделю и, следовательно, составляет 36 часов. А если смена для них не может превышать 7 часов (ст. 94 ТК), то в законе заложена недоработка нормы рабочего времени, так как указанный работник будет трудиться в неделю не 36 часов, а 35 (7 х 5 = 35).
Согласно ст. 92 ТК продолжительность нормального рабочего времени для работников, являющихся инвалидами I или II группы, сокращается на 5 часов (40 - 5 = 35). Продолжительность ежедневной работы (смены) им может быть, согласно ст. 94 ТК, сокращена без ограничений "в соответствии с медицинским заключением" и вне зависимости от группы инвалидности, и временным пределом смена здесь не ограничена.
Статья 95. Продолжительность работы накануне нерабочих праздничных и выходных дней
_ 1. Статья 95 ТК регулирует продолжительность работы накануне нерабочих праздничных дней и выходных дней. Формулировка этой статьи более точна по сравнению с ранее действующим КЗоТ, в котором речь шла о праздничных днях (ст. 47), а не о нерабочих праздничных днях.
_ 2. КЗоТ предусматривал, что продолжительность работы накануне праздничных дней не изменяется у работников, работающих в режиме сокращенного рабочего времени. Этот Кодекс не учитывал, что сокращенная продолжительность рабочего времени является лишь разновидностью нормальной продолжительности рабочего времени, а не самостоятельным видом рабочего времени.
По новому Трудовому кодексу рабочий день перед праздничным нерабочим днем (ст. 112 ТК) подлежит сокращению для всех работников.
Согласно последней части ст. 95 ТК накануне выходных дней продолжительность работы при шестидневной рабочей неделе не может превышать пяти часов. Такая норма была бы верной, если бы рабочая неделя имела продолжительность 41, а не 40 часов. В условиях сорокачасовой рабочей недели никакого сокращения при шестидневке перед выходным днем не происходит (7+7+7+7+7+5 = 40).
_ 3. В связи с тем, что продолжительность работы при 40-часовой рабочей неделе подлежит сокращению на один час, накануне праздничных (нерабочих) дней предвыходной день не сокращается, если празднику предшествуют один или два выходных дня.
В тех случаях, когда в соответствии с решением Правительства РФ выходной день переносится на рабочий день, продолжительность работы в этот день (бывший выходной) должна соответствовать продолжительности рабочего дня, на который перенесен выходной день (разъяснение Минтруда России от 25 февраля 1994 г. N 19 - БНА. 1994. N 5).
При пятидневной рабочей неделе недельная норма времени распределяется по дням недели графиком или распорядком. Поэтому законодательство не устанавливает сокращения продолжительности рабочей смены накануне выходных дней, как это предусмотрено для шестидневной рабочей недели.
Если по условиям производства сокращение рабочей недели накануне выходных и праздничных дней невозможно, работникам должны предоставляться за переработку в эти дни дополнительные дни отдыха или, с согласия работника, часы переработки оплачиваются по нормам оплаты сверхурочных работ (ст. 152 ТК).
Статья 96. Работа в ночное время
_ 1. При работе в ночное время установленная продолжительность работы (смены) сокращается на один час. Если половина продолжительности смены приходится на ночное время (с 22 до 6 часов), то такая смена считается ночной. Сокращение смены не производится у работников, принятых специально для работы в ночное время, и у работников, которым согласно ст. 92 ТК установлена сокращенная продолжительность рабочего времени, однако иной порядок и условия могут быть предусмотрены в коллективном договоре.
_ 2. Статья 96 ТК "Работа в ночное время" без особых изменений воспроизводит аналогичную норму (ст. 46 КЗоТ). В числе лиц, которые не допускаются к работе в ночное время, указаны: беременные женщины; инвалиды; работники, не достигшие возраста 18 лет, за исключением лиц, участвующих в создании и (или) исполнении художественных произведений, и других категорий работников в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами.
В отношении иных категорий работников, которых в соответствии с КЗоТ было запрещено привлекать к ночным работам, в Трудовом кодексе дана более гибкая формулировка, в соответствии с которой женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, работники, имеющие детей-инвалидов, а также работники, осуществляющие уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским заключением, матери и отцы, воспитывающие без супруга (супруги) детей в возрасте до пяти лет, а также опекуны детей указанного возраста могут привлекаться к работе в ночное время только с их письменного согласия и при условии, если такая работа не запрещена им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением. При этом указанные работники должны быть в письменной форме ознакомлены со своим правом отказаться от работы в ночное время.
_ 3. Поскольку законодательство не связывает требование о запрещении ночного труда для указанных выше категорий работников обязательно с работой в течение всей смены, следует считать, что эти работники не должны привлекаться к работе в ночное время и в тех случаях, когда на ночные часы приходится только часть смены.
_ 4. Новой, по сравнению с КЗоТ, нормой является запись в ст. 96 ТК о том, что порядок работы в ночное время творческих работников организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков, средств массовой информации и профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями категорий этих работников, утверждаемыми Правительством РФ, может определяться коллективным договором, локальным нормативным актом либо соглашением сторон трудового договора.
_ 5. Кодекс не предусматривает компенсацию (отработку) сокращения недельной нормы рабочего времени при работе в ночное время, когда продолжительность смены сокращалась на один час. Не предусматривал такую отработку и КЗоТ.
Постановление ЦК КПСС, Совета Министров и ВЦСПС "О переходе объединений, предприятий и организаций промышленности и других отраслей народного хозяйства на многосменный режим работы с целью повышения эффективности производства" от 12 февраля 1987 г. N 194 (СП СССР. 1987. N 14. Ст. 55) исходя из того, что время работы в ночной смене сокращается на один час, предусматривало, что при этом сокращении общее количество рабочих дней в году в условиях трехсменного режима не должно превышать общего числа рабочих дней при одно- и двухсменной работе. С тех пор установилась твердая практика, что продолжительность работы в ночное время отработке не подлежит.
Менять эту практику законных оснований нет. Ведь ни у кого же не возникает идеи установить отработку сокращенного рабочего времени для лиц, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда.
Статья 97. Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени
_ 1. Нормальная продолжительность рабочего времени не может превышать 40 часов в неделю. Работа за пределами рабочего времени может производиться по инициативе как работника, так и работодателя.
_ 2. КЗоТ определял сверхурочные работы как работы сверх установленной продолжительности рабочего времени (ст. 54). Практика применения этой нормы свидетельствовала о том, что приведенная формулировка была далеко не полной и давала возможность для необоснованного применения сверхурочных работ. Данная формулировка требовала уточнений, что и было сделано в новом Трудовом кодексе (ст. 97). Прежде всего подчеркнуто, что работа, выполняемая за пределами нормальной продолжительности рабочего времени, не всегда является сверхурочной. Важным признаком сверхурочных работ является то, по чьей инициативе производится такая работа. Так, в соответствии со ст. 99 ТК сверхурочной может считаться только работа, производимая по инициативе работодателя.
Статья 97 ТК (аналогичной статьи в ранее действовавшем КЗоТ не было) допускает работу за пределами нормальной продолжительности рабочего времени по инициативе работника (совместительство).
_ 3. Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени по инициативе работодателя (сверхурочная работа) может производиться только с письменного согласия работника.
Статья 98. Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени по инициативе работника (совместительство)
_ 1. В целях охраны труда работника ст. 98 ТК предусматривает пределы продолжительности работы при совместительстве (не более четырех часов в день и 16 часов в неделю), а также устанавливает, что внутреннее совместительство не разрешается в случаях, когда установлена сокращенная продолжительность рабочего времени. Следует отметить, что такого ограничения КЗоТ не содержал.
_ 2. Совместительство - это выполнение работником другой регулярной оплачиваемой работы на условиях трудового договора в свободное от основной работы время. Заключение трудовых договоров о работе по совместительству допускается с неограниченным числом работодателей, если иное не предусмотрено федеральным законом.
Работа по совместительству может выполняться работником как по месту его основной работы, так и в других организациях.
В трудовом договоре обязательно указание на то, что работа является совместительством.
_ 3. Особенности работы по совместительству для отдельных категорий работников (педагогических, медицинских и фармацевтических работников, работников культуры) определяются в порядке, установленном Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.
Не допускается работа по совместительству лиц в возрасте до 18 лет, на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными условиями труда, если основная работа связана с такими же условиями, а также в других случаях, установленных федеральными законами (см. ст. 282 ТК и комментарий к ней).
_ 4. Оплата труда лиц, работающих по совместительству, производится пропорционально отработанному времени, в зависимости от выработки либо на других условиях, определенных трудовым договором.
При установлении лицам, работающим по совместительству с повременной оплатой труда, нормированных заданий оплата труда производится по конечным результатам за фактически выполненный объем работ.
Лицам, работающим по совместительству в районах, где установлены районные коэффициенты и надбавки к заработной плате, оплата труда производится с учетом этих коэффициентов и надбавок.
Статья 99. Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени по инициативе работодателя (сверхурочная работа)
_ 1. Согласно ст. 99 ТК сверхурочной считается работа, производимая работником по инициативе работодателя сверх установленной продолжительности рабочего времени, ежедневной работы (смены), а также работа сверх нормального числа рабочих часов за учетный период.
Основанием для привлечения работника к сверхурочным работам является приказ (распоряжение) работодателя.
Сверхурочной работа признается на практике и тогда, когда она производилась не только с ведома работодателя, но и непосредственного руководителя работ (мастера, начальника участка и т.д.). Однако во всех случаях привлечение к сверхурочным работам возможно только с письменного согласия работника.
Работа признается сверхурочной независимо от того, входила ли она в круг обязанностей работника или нет.
_ 2. Привлечение к сверхурочным работам производится работодателем с письменного согласия работника в следующих случаях:
1) при производстве работ, необходимых для обороны страны, а также для предотвращения производственной аварии либо устранения последствий производственной аварии или стихийного бедствия;
2) при производстве общественно необходимых работ по водоснабжению, газоснабжению, отоплению, освещению, канализации, транспорту, связи - для устранения непредвиденных обстоятельств, нарушающих нормальное их функционирование;
3) при необходимости выполнить (закончить) начатую работу, которая вследствие непредвиденной задержки по техническим условиям производства не могла быть выполнена (закончена) в течение нормального числа рабочих часов, если невыполнение (незавершение) этой работы может повлечь за собой порчу или гибель имущества работодателя, государственного или муниципального имущества либо создать угрозу жизни и здоровью людей;
4) при производстве временных работ по ремонту и восстановлению механизмов или сооружений в тех случаях, когда неисправность их может вызвать прекращение работ для значительного числа работников;
5) для продолжения работы при неявке сменяющего работника, если работа не допускает перерыва. В этих случаях работодатель обязан немедленно принять меры к замене сменщика другим работником.
Аналогичный перечень содержался и в ст. 55 КЗоТ. Однако в отличие от ранее действующего КЗоТ новый Закон в этих исключительных случаях не допускает применения сверхурочных работ без письменного согласия работника. Иными словами, если руководитель назначил сверхурочные работы в случаях, предусмотренных ст. 99 ТК, то при отказе работника от выполнения таких работ он не может быть привлечен к дисциплинарной ответственности. В этом Трудовой кодекс существенно отличается от КЗоТ, в соответствии с нормами которого привлечение к сверхурочным работам допускается и при отсутствии согласия работника, т.е. отказ мог быть расценен как дисциплинарный проступок.
_ 3. В других случаях, помимо указанных в ст. 99 ТК, привлечение к сверхурочным работам допускается помимо письменного согласия работника с учетом мнения представительного органа работников. То есть новый Кодекс устанавливает двойную гарантию против необоснованного привлечения работников к сверхурочным работам.
Не допускается привлечение к сверхурочным работам беременных женщин, работников моложе 18 лет, других категорий работников в соответствии с федеральным законом. Привлечение инвалидов, женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, к сверхурочным работам допускается с их письменного согласия и при условии, если такие работы не запрещены им по медицинским показаниям. При этом инвалиды, женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, должны быть письменно ознакомлены со своим правом отказаться от сверхурочной работы.
В ранее действовавшем КЗоТ сверхурочные работы для женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, были запрещены (ст. 54), что приводило к ущемлению их прав, так как женщина была лишена выбора, работать ей сверхурочно в целях дополнительного заработка или отказаться от такой работы.
_ 4. Трудовой кодекс (ст. 159) сохраняет предусмотренный КЗоТ размер оплаты сверхурочных работ. Сверхурочная работа оплачивается за первые два часа работы не менее чем в полуторном размере, за последующие часы - не менее чем в двойном размере. Конкретные размеры оплаты за сверхурочную работу могут определяться коллективным договором или трудовым договором. Существенной новеллой является норма о том, что по желанию работника сверхурочная работа вместо повышенной оплаты может компенсироваться предоставлением дополнительного времени отдыха, но не менее времени, отработанного сверхурочно. Такая норма предотвращает возможные нарушения закона, когда работник по договоренности с работодателем получает отгул за сверхурочную работу, и делает законодательство более гибким.
Глава 16. Режим рабочего времени
Статья 100. Режим рабочего времени
_ 1. Глава 16 Кодекса регулирует вопросы режима рабочего времени. Термин "режим рабочего времени" не употреблялся в КЗоТ, хотя и использовался в других нормативных правовых актах, регулирующих трудовые отношения, а также в правовой литературе. Раскрывая этот термин, Кодекс позволяет отличать режим рабочего времени работников от режима работы организации, указывает правовые формы, в которых закрепляется режим рабочего времени, и кто их утверждает.
Под режимом рабочего времени понимается порядок распределения рабочего времени в рамках определенного календарного периода (дня, недели, месяца и т.д.).
_ 2. Согласно ст. 100 ТК режим рабочего времени должен предусматривать продолжительность рабочей недели (пятидневная с двумя выходными днями, шестидневная с одним выходным днем, рабочая неделя с предоставлением выходных дней по скользящему графику), работу с ненормированным рабочим днем для отдельных категорий работников, продолжительность ежедневной работы (смены), время начала и окончания работы, время перерывов в работе, число смен в сутки, чередование рабочих и нерабочих дней, которые устанавливаются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации в соответствии с Трудовым кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашением.
_ 3. Особенность режима рабочего времени отдельных категорий работников определяется положениями о рабочем времени и времени отдыха, утверждаемыми Минтрудом России (см., например, Положение о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей, утв. постановлением Минтруда России от 25 июня 1999 г. N 16 с дополнениями и изменениями от 29 октября 2001 г. - БМТ. 2002. N 2).
Статья 101. Ненормированный рабочий день
_ 1. Одним из условий труда некоторых работников является работа с ненормированным рабочим днем. Этот термин в ранее действовавшем КЗоТ не раскрывался и упоминался как основание для предоставления работнику дополнительного отпуска (ст. 68). В действовавшем законодательстве ненормированный рабочий день рассматривался как одно из условий труда определенных категорий работников, заключающееся либо в ответственном характере труда, либо в возможности переработки лиц, рабочее время которых в отдельные дни не поддается учету.
_ 2. Законодательство СССР предусматривало, что перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем должен утверждаться в централизованном порядке (с участием соответствующих профсоюзных органов). Список должностей с ненормированным рабочим днем на предприятиях составлялся администрацией и профсоюзным комитетом и прикладывался к коллективному договору.
Сегодня, с ликвидацией централизованного управления народным хозяйством, приватизацией предприятий, появлением организаций, не имеющих вышестоящих структур, ранее существовавшие отраслевые перечни должностей с ненормированным рабочим днем больше не составляются. Однако это не означает, что понятие "ненормированный рабочий день" полностью утратило свое значение.
Сказанное учтено в новом Трудовом кодексе, который предусматривает (ст. 101), что ненормированный рабочий день - это особый режим работы, в соответствии с которым отдельные работники могут по распоряжению работодателя при необходимости эпизодически привлекаться к выполнению своих трудовых функций за пределами нормальной продолжительности рабочего времени. Перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем устанавливается коллективным договором, соглашением или правилами внутреннего трудового распорядка организации.
_ 3. Поскольку режим работы с ненормированным рабочим днем предполагает определенные переработки сверх нормальной продолжительности рабочего времени, Кодекс, в качестве компенсации, предусматривает, что работникам с ненормированным рабочим днем предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск, продолжительность которого определяется коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка. В случае, когда такой отпуск (не менее трех календарных дней) не предоставляется, переработка сверх нормальной продолжительности рабочего времени компенсируется с письменного согласия работника как сверхурочная работа (ст. 119 ТК).
Трудовой кодекс, таким образом, предполагает более действенную защиту интересов лиц, работающих в условиях ненормированного рабочего времени, по сравнению с действовавшим КЗоТ, в соответствии с которым компенсация предоставлялась только в виде дополнительного отпуска, возможность же предоставления денежной компенсации отсутствовала.
_ 4. Водителям легковых автомобилей (кроме автомобилей-такси), а также водителям других автомобилей экспедиций и изыскательских партий, занятым на геологоразведочных, топографо-геодезических и изыскательских работах в полевых условиях, может устанавливаться ненормированный рабочий день.
Решение об установлении ненормированного рабочего дня принимается работодателем с учетом мнения соответствующего выборного профсоюзного органа или иного уполномоченного работниками представительного органа, а при их отсутствии - по согласованию с работником, закрепляемому в трудовом договоре или приложении к нему.
Количество и продолжительность рабочих смен по графикам сменности при ненормированном рабочем дне устанавливаются исходя из нормальной продолжительности рабочей недели, а дни еженедельного отдыха предоставляются на общих основаниях.
Статья 102. Работа в режиме гибкого рабочего времени
_ 1. КЗоТ не регулировал работу в режиме гибкого рабочего времени, хотя на практике он применялся во многих организациях. Еще в 1984 г. было утверждено Положение о порядке и условиях применения скользящего (гибкого) графика работы для женщин, имеющих детей, утв. постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 6 июня 1984 г. N 170/10-101 (Бюлл. Госкомтруда СССР. 1984. N 9). Рекомендации по применению гибкого рабочего времени в учреждениях и организациях отраслей народного хозяйства были утверждены указанными органами 30 мая 1985 г. (Бюлл. Госкомтруда СССР. 1985. N 11).
_ 2. Согласно Трудовому кодексу при работе в режиме гибкого рабочего времени определение начала, окончания или общей продолжительности рабочего дня осуществляется по соглашению сторон.
Работодатель обеспечивает отработку работником суммарного количества рабочих часов в течение соответствующих учетных периодов (рабочего дня, недели, месяца и др.).
Учитывая сложившуюся практику применения режимов гибкого рабочего времени, заинтересованность в такой организации многих работников и в первую очередь женщин, имеющих детей, Кодекс предусматривает, что при введении гибкого графика работы необходимо соблюсти норму установленного рабочего времени, а решение о переходе на этот режим работы производится по соглашению сторон трудового отношения.
_ 3. Гибкий график предопределяет границы возможного начала и окончания работы и времени обязательного присутствия на работе. На практике это время именуется фиксированной или обязательной частью рабочего дня, а предшествующее и последующее время - гибкой его частью, в течение которой работник по своему желанию и с ведома непосредственного руководителя может приступать к работе, уходить с работы, а также пользоваться обеденным перерывом в любое или заранее определенное время. Продолжительность гибкой части рабочего дня обычно устанавливается в пределах 1,5-2 ч.
Учет времени, отработанного каждым работником, ведется руководителями подразделений, мастерами, бригадирами или специально выделенными работниками. При этом применяются самые различные методы и средства учета, в одних случаях производятся записи в специальных карточках или журналах, в других - применяются индивидуальные счетчики времени или штам-часы.
Учетный период в большинстве случаев устанавливается недельный или месячный, иногда квартальный. В этот период работник, работающий по гибкому графику, должен отработать установленную законодательством норму рабочего времени.
Гибкий график работы находит применение не только при индивидуальной, но и при бригадной форме организации труда. В таких случаях коллектив бригады разрешает отдельным работникам, в зависимости от их индивидуальных потребностей в свободном времени, начинать и заканчивать рабочий день в более раннее или позднее время.
Введение гибкого графика работы в коллективах или разрешение работать по такому графику отдельным работникам оформляется приказами работодателя с учетом мнения представительного органа работников. В приказе определены начало и окончание рабочего дня, а также периоды обязательного присутствия и гибкой части рабочего времени.
Такой распорядок рабочего дня имеет ряд преимуществ, и в частности, полностью исключает потери рабочего времени, связанные с кратковременными отлучками, так как в отличие от жесткого режима работы, когда время на такие отлучки безвозвратно утрачивается, при гибком графике работы оно должно быть отработано в течение учетного периода. Сокращаются также отпуска по разрешению администрации, сверхурочные работы, практически исключаются случаи опозданий на работу и преждевременного ухода с нее.
_ 4. Гибкий график работы еще не получил широкого применения. Введение его во многом зависит как от уровня организации и нормирования труда, так и от организации учета отработанного времени, что вызывает определенные трудности.
Статья 103. Сменная работа
_ 1. Статья 103 ТК регулирует условия введения сменной работы. В ней расшифрован не только сам термин "сменная работа", но и определено, в каких целях и почему в организации вводится работа по сменам.
При сменной работе каждая группа работников должна производить работу в течение установленной продолжительности рабочего времени в соответствии с графиком сменности.
Введение сменной работы, и это подчеркивается в Кодексе, не может быть прихотью работодателя, а диктуется производственными условиями.
_ 2. При составлении графиков сменности работодатель учитывает мнение представительного органа работников и, как правило, графики сменности являются приложением к коллективному договору.
Графики сменности доводятся до сведения работников не позднее чем за один месяц до введения их в действие.
Работа в течение двух смен подряд запрещается.
_ 3. Сменная работа (в 2, 3 и 4 смены) вводится на предприятиях в случаях, когда длительность производственного процесса превышает допустимую продолжительность ежедневной работы либо при необходимости более эффективного использования оборудования и увеличения выпуска продукции на том же оборудовании.
_ 4. Под установленной продолжительностью рабочего времени, в течение которого каждая группа работников должна производить работу, следует понимать: при пятидневной рабочей неделе - продолжительность ежедневной работы, определенную графиками сменности, с соблюдением установленной законом нормы рабочей недели. О максимальной продолжительности смен при суммированном учете рабочего времени см. комментарий к ст. 104 ТК. О продолжительности работы в ночное время см. комментарий к ст. 96 ТК.
_ 5. Равномерность чередования работников по сменам означает, что переход из одной смены в другую происходит регулярно через определенное число рабочих дней в соответствии с графиком сменности с учетом специфики работы и мнения трудового коллектива. Применяемые на практике графики сменности предусматривают прямой порядок чередования работников по сменам (после первой смены работник переходит во вторую, а затем в третью: I-II-III-I) или обратный порядок чередования (после первой смены работник переходит в третью, а затем во вторую, и цикл повторяется снова: I-III-II-I).
Из указанных способов чередования работников по сменам более предпочтительным признается прямой порядок чередования смен, так как он соответствует естественному суточному ритму природных процессов человека.
_ 6. Минимальная продолжительность ежедневного отдыха между сменами, как правило, должна быть (вместе со временем обеденного перерыва) не менее двойной продолжительности работы в предшествующей отдыху смене.
В тех случаях, когда в соответствии с законодательством продолжительность смены по графику больше 8 часов, длительность ежедневного отдыха между сменами уменьшается, что компенсируется соответствующим увеличением еженедельного непрерывного отдыха.
_ 7. В непрерывных производствах, где невозможно организовать режим рабочего времени работников по пятидневной или шестидневной рабочей неделе, применяются графики сменности, обеспечивающие непрерывное обслуживание рабочего процесса, работу персонала сменами постоянной продолжительности, регулярные выходные дни для каждой бригады, постоянный состав бригад и переход из одной смены в другую после дня отдыха по графику.
Типичными являются 4-бригадные графики сменности, по которым ежесуточно работает 3 бригады - каждая в своей смене, а одна бригада поочередно отдыхает.
В зависимости от числа рабочих дней (выходов), после которых предоставляется непрерывный отдых (выходной день), и от порядка чередования рабочих по сменам 4-бригадные графики имеют разные варианты.
_ 8. Вызов работника для выполнения трудовых обязанностей вне графика сменности допускается только в особых случаях, предусмотренных законодательством (см., например, ст. 99 ТК).
График обязателен также для работников. Они не вправе без разрешения администрации менять предусмотренную графиком очередность смен, выходить вместо своей смены по графику в другую смену.
Статья 104. Суммированный учет рабочего времени
_ 1. Статья 104 ТК "Суммированный учет рабочего времени" сохранила нормы, закрепленные в аналогичной статье действовавшего КЗоТ, и уточнила некоторые формулировки.
В организациях или при выполнении отдельных видов работ, где по условиям производства (работы) не может быть соблюдена установленная для данной категории работников ежедневная или еженедельная продолжительность рабочего времени, допускается введение суммированного учета рабочего времени при условии, чтобы продолжительность рабочего времени за учетный период (месяц, квартал и др.) не превышала нормального числа рабочих часов.
Учетный период не может превышать одного года.
_ 2. Ежедневная и еженедельная продолжительность рабочего времени по графику может в определенных пределах отклоняться от нормы часов рабочего дня и рабочей недели. Возникающая в связи с этим недоработка или переработка балансируется в рамках учетного периода таким образом, чтобы сумма часов работы по графику в этот период равнялась норме часов этого периода.
Нормальное число рабочих часов (40 часов в неделю) или, что то же самое, норма продолжительности рабочего времени учетного периода исчисляется по расчетному графику пятидневной рабочей недели с двумя выходными днями в субботу и воскресенье.
Исходя из норм рабочего времени в каждом месяце рассчитывается нормальная продолжительность рабочего времени того учетного периода, который принят на предприятии.
Например, если на предприятии в качестве учетного периода принят квартал, то нормальная продолжительность рабочего времени при 40-часовой рабочей неделе, на основании которой разрабатывается график работы данного работника, в I квартале 2001 г. составила: в январе - 160 часов, в феврале - 160 часов, в марте - 167 часов. Итого - 487 часов. Соответственно во втором квартале она равна 485 часам, в третьем - 520 часам, в четвертом - 509 часам. А всего в 2001 г. - 2001 часам.
_ 3. Нормальное число рабочих часов (ст. 104 ТК), или, что то же самое, норма продолжительности рабочего времени учетного периода, подсчитывается следующим образом: число часов рабочего дня при шестидневной рабочей неделе с учетом сокращения их накануне выходных и праздников умножается на число рабочих дней по календарю в соответствующем рабочем периоде.
При подсчете нормального рабочего времени учетного периода исключаются приходящиеся на этот период дни по графику или распорядку, в течение которых работник был освобожден от выполнения трудовых обязанностей в связи с отпуском, выполнением государственных обязанностей, временной нетрудоспособностью и т.п.
Увеличение или уменьшение количества праздничных нерабочих дней в учетном периоде учитывается при подсчете нормы рабочего времени.
_ 4. Производственный календарь на 2002 год был опубликован до принятия нового Трудового кодекса (БМТ. 2001. N 11).
В связи с введением в действие с 1 февраля 2002 г. Трудового кодекса в опубликованном ранее производственном календаре на 2002 год изменилась норма рабочего времени на месяцы, кварталы и 2002 год в целом при 40-, 36- и 24-часовых рабочих неделях, а также изменилось количество рабочих и выходных дней при пятидневной рабочей неделе с двумя выходными (БМТ. 2002. N 2). Статья 112 ТК предусматривает дополнительный нерабочий праздничный день 23 февраля - День защитника Отечества.
В ст. 95 ТК предусматривается уменьшение на один час продолжительности рабочего дня или смены, непосредственно предшествующих нерабочему праздничному дню. Теперь нет исключения для работников с сокращенной продолжительностью рабочей недели, которое имело место ранее в ст. 47 КЗоТ.
Постановлением Правительства РФ от 6 ноября 2001 г. N 767 "О переносе выходных дней в 2002 году" предусмотрен перенос выходных дней с суббот 27 апреля и 18 мая на пятницы 3 и 10 мая, с воскресений 10 ноября и 15 декабря на пятницы 8 ноября и 13 декабря.
В соответствии с действующим порядком норма рабочего времени на определенные периоды времени исчисляется по расчетному графику пятидневной рабочей недели с двумя выходными днями в субботу и воскресенье, исходя из следующей продолжительности ежедневной работы (смены):
при 40-часовой рабочей неделе - 8 часов;
при продолжительности рабочей недели менее 40 часов - количество часов, получаемое в результате деления установленной продолжительности рабочей недели на пять дней;
накануне нерабочих праздничных дней производится сокращение рабочего времени на один час.
Исчисленная в указанном порядке норма рабочего времени распространяется на все режимы труда и отдыха.
Например, в феврале 2002 г. при пятидневной рабочей неделе с двумя выходными днями - 19 рабочих дней и 9 выходных дней, в том числе один сокращенный на один час предпраздничный день 22 февраля, а также один дополнительный выходной день 25 февраля в связи с совпадением с выходным субботним днем нерабочего праздничного дня 23 февраля - Дня защитника Отечества (ст. 112 ТК).
Норма рабочего времени в этом месяце составляет:
при 40-часовой рабочей неделе - 151 час
(8 час. х 19 дней - 1 час);
при 36-часовой рабочей неделе - 135,8 часа
(36 час. : 5 дней х 19 дней - 1 час);
при 24-часовой рабочей неделе - 90,2 часа
(24 час. : 5 дней x 19 дней - 1 час).
В 2002 г. при пятидневной рабочей неделе с двумя выходными днями 250 рабочих дней, в том числе 8 предпраздничных дней (22 февраля, 7 марта, 30 апреля, 8 мая, 11 июня, 6 ноября, 11 и 31 декабря), и 115 выходных дней, в том числе 11 нерабочих праздничных дней (1, 2 и 7 января, 23 февраля, 8 марта, 1, 2 и 9 мая, 12 июня, 7 ноября и 12 декабря).
Норма рабочего времени в 2002 г. с учетом вышеизложенного составляет:
при 40-часовой рабочей неделе - 1992 часа
(8 час. х 250 дней - 8 час.);
при 36-часовой рабочей неделе - 1792 часа
(36 час. : 5 дней х 250 дней - 8 час.);
при 24-часовой рабочей неделе - 1192 часа
(24 час. : 5 дней х 250 дней - 8 час.).
_ 5. Суммированный учет рабочего времени применяется на непрерывно действующих предприятиях и производствах, на предприятиях и производствах, работающих в сменном режиме, при организации труда вахтовым методом или с помощью гибких графиков работы. Суммированный учет рабочего времени широко применяется в растениеводстве, позволяя увеличивать продолжительность рабочего времени в период напряженных полевых работ (посев, уборка урожая, заготовка кормов), на железнодорожном и водном транспорте. На практике суммированный учет рабочего времени зачастую вводится по просьбе работников, которые заинтересованы в сокращении числа выходов на работу.
Чаще всего применяется суммированный помесячный учет рабочего времени. Однако законодательством установлены и более длительные учетные периоды. Так, для работников сельскохозяйственных предприятий, занятых в растениеводстве, рабочее время может суммироваться за год.
Максимальная длительность рабочих смен при суммированном учете рабочего времени обычно ограничивается 10 или 12 часами.
_ 6. Особый режим труда, основанный на суммированном учете рабочего времени, установлен при вахтовом методе организации работ. Этот метод используется в случаях, когда работа производится вне места постоянного жительства работников и возможность их ежедневного возвращения к месту постоянного жительства исключается. Вахтовый метод незаменим там, где производственные объекты (участки) значительно удалены от места нахождения базового предприятия; затруднено строительство объектов социального назначения в месте работы; отмечается дефицит трудовых резервов; работы ведутся в экстремальных природно-климатических условиях.
Особенности регулирования труда лиц, работающих вахтовым методом, регулируются гл. 47 ТК.
При вахтовом методе работы устанавливается суммированный учет рабочего времени за месяц, квартал или иной более длительный период, но не более чем за один год.
Учетный период охватывает все рабочее время, время в пути от места нахождения работодателя или от пункта сбора до места выполнения работы и обратно, а также время отдыха, приходящееся на данный календарный отрезок времени. При этом общая продолжительность рабочего времени за учетный период не должна превышать нормального числа рабочих часов, установленного настоящим Кодексом.
Работодатель обязан вести учет рабочего времени и времени отдыха каждого работника, работающего вахтовым методом, по месяцам и за весь учетный период.
Рабочее время и время отдыха в пределах учетного периода регламентируются графиком работы на вахте, который утверждается работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации и доводится до сведения работников не позднее чем за два месяца до введения его в действие.
В указанном графике предусматривается время, необходимое для доставки работников на вахту и обратно. Дни нахождения в пути к месту работы и обратно в рабочее время не включаются и могут приходиться на дни междувахтового отдыха.
Часы переработки рабочего времени в пределах графика работы на вахте могут накапливаться в течение календарного года и суммироваться до целых дней с последующим предоставлением дополнительных дней отдыха.
Дни отдыха в связи с работой за пределами нормальной продолжительности рабочего времени в пределах учетного периода оплачиваются в размере тарифной ставки (оклада), если иное не установлено трудовым договором или коллективным договором.
_ 7. Порядок введения суммированного учета рабочего времени устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка организации, которые утверждаются с учетом мнения представительного органа работников организации.
Поскольку эти правила в соответствии с Кодексом являются приложением к коллективному договору, то можно сделать вывод о том, что представительные органы вправе участвовать в решении вопросов установления или отмены суммированного учета рабочего времени.
_ 8. Особенности режима рабочего времени отдельных категорий работников определяются специальными положениями. Так, Положение о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей предусматривает, что в тех случаях, когда по условиям производства (работы) не может быть соблюдена установленная ежедневная или еженедельная продолжительность рабочего времени, водителям может устанавливаться суммированный учет рабочего времени (как правило, за месяц). На перевозках пассажиров в курортной местности в летне-осенний период и на других перевозках, связанных с обслуживанием сезонных работ, учетный период может устанавливаться продолжительностью до 6 месяцев. Продолжительность рабочего времени за учетный период не должна превышать нормального числа рабочих часов.
При суммированном учете рабочего времени продолжительность ежедневной работы (смены) водителям может устанавливаться не более 10 часов.
В случае, когда при осуществлении междугородной перевозки водителю необходимо дать возможность доехать до соответствующего места отдыха, продолжительность ежедневной работы (смены) может быть увеличена до 12 часов.
Если пребывание водителя в автомобиле предусматривается продолжительностью более 12 часов, в рейс направляются два водителя. При этом такой автомобиль должен быть оборудован спальным местом для отдыха водителя.
При привлечении к сверхурочным работам общая продолжительность ежедневной работы (смены) не должна превышать 12 часов. Сверхурочные работы применяются в порядке, установленном законодательством Российской Федерации.
Водителям, осуществляющим перевозки для учреждений здравоохранения, организаций коммунальных служб, телеграфной, телефонной и почтовой связи, аварийных служб; технологические (внутриобъектные, внутризаводские и внутрикарьерные) перевозки без выхода на автомобильные дороги общего пользования, улицы городов и других населенных пунктов; перевозки на служебных легковых автомобилях при обслуживании органов государственной власти и органов местного самоуправления, руководителей организаций продолжительность ежедневной работы (смены) может быть увеличена до 12 часов в случае, если общая продолжительность управления автомобилем в течение периода ежедневной работы (смены) не превышает 9 часов (Положение о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей, утв. постановлением Минтруда России от 25 июня 1999 г.).
_ 9. Положение о рабочем времени и времени отдыха работников плавающего состава судов речного флота, утв. постановлением Минтруда России от 25 мая 1998 г. N 18 (БМТ. 1998. N 8), устанавливает для членов судовых экипажей суммированный учет рабочего времени.
Продолжительность учетного периода определяется судовладельцем либо руководителем организации или уполномоченными им лицами (далее - работодатель) с учетом мнения соответствующего выборного профсоюзного органа или иного уполномоченного работниками органа. Во всех случаях учетный период не должен превышать года (с начала навигации до начала следующей навигации).
Нормальная продолжительность рабочего времени за учетный период определяется исходя из продолжительности рабочей недели, установленной для данной категории работников.
Статья 105. Разделение рабочего дня на части
_ 1. Статья 105 ТК регулирует разделение рабочего дня на части. Кодекс установил, что на тех работах, где это необходимо вследствие особого характера труда, а также при производстве работ, интенсивность которых неодинакова в течение рабочего дня (смены), рабочий день может быть разделен на части с тем, чтобы общая продолжительность рабочего времени не превышала установленной продолжительности ежедневной работы.
Такое разделение производится работодателем на основании локального нормативного акта, принятого с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации.
_ 2. По общему правилу, норма часов ежедневной работы (рабочий день, рабочая смена) распределяется таким образом, чтобы она была отработана работником при одном перерыве для обеда и отдыха продолжительностью не более двух часов. Статья 105 ТК допускает из этого правила исключение, согласно которому рабочий день может быть в порядке, предусмотренном законодательством, разделен на части (так называемый раздробленный рабочий день). При этом общая продолжительность ежедневной работы не должна превышать установленной законодательством и графиком сменности длительности.
_ 3. Раздробленный рабочий день вводится обычно в ситуациях, когда необходимость в интенсивной работе усиливается в "часы пик" и сокращается в середине рабочего дня.
Водителям автобусов, работающим на городских, пригородных и междугородных регулярных пассажирских линиях, с их согласия может устанавливаться рабочий день с разделением смены на две части при условии, что водители будут возвращаться к месту дислокации до начала разрыва смены не позже чем через 4 часа после начала работы. При этом продолжительность перерыва должна быть не менее двух часов без учета времени для отдыха и питания. Время кратковременного отдыха предоставляется в месте дислокации. Время перерыва между двумя частями смены в рабочее время не включается (п. 10 Положения о рабочем времени и режиме отдыха водителей автомобилей).
_ 4. В соответствии с Положением о рабочем времени и времени отдыха работников эксплуатационных организаций связи, утв. постановлением Минтруда России от 17 ноября 1997 г. N 58 (БМТ. 1998. N 2), работникам, непосредственно связанным с обслуживанием населения, может устанавливаться, с их согласия, несколько перерывов в работе общей продолжительностью более двух часов, включая и перерыв для отдыха и питания.
Во время этих перерывов работник может отлучаться с места выполнения работы по своему усмотрению.
Раздел V. Время отдыха
Глава 17. Общие положения
Статья 106. Понятие времени отдыха
_ 1. Каждый имеет право на отдых. Работающему по трудовому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый отпуск (ст. 37 Конституции РФ).
_ 2. Заключив трудовой договор, работник вправе требовать от конкретного работодателя предоставления ему выходных и нерабочих праздничных дней, оплачиваемого ежегодного отпуска, а работодатель обязан обеспечить условия для реализации работником права на отдых.
К числу основных принципов правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений Кодекс относит обеспечение права каждого работника на отдых, включая ограничение рабочего времени, предоставление ежегодного отдыха, выходных и нерабочих праздничных дней, оплачиваемого ежегодного отпуска (ст. 2 ТК).
Статья 107. Виды времени отдыха
_ 1. В отличие от КЗоТ Трудовой кодекс дает понятие времени отдыха, а также называет его виды.
Согласно Трудовому кодексу время отдыха - это время, в течение которого работник свободен от исполнения трудовых обязанностей, и которое он может использовать по своему усмотрению. К видам отдыха Кодекс относит перерывы в течение рабочего дня (смены); ежедневный (междусменный) отдых; выходные дни (еженедельный непрерывный отдых); нерабочие праздничные дни; отпуска.
Перерывы в течение рабочего дня (смены) условно можно поделить по условиям их компенсации на перерывы для отдыха и питания (ст. 108 ТК) и перерывы для обогревания и отдыха (ст. 109 ТК). По общему правилу перерывы для отдыха и питания в рабочее время не включаются и, следовательно, не подлежат оплате.
_ 2. Работающим женщинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет, предоставляются помимо перерыва для отдыха и питания дополнительные перерывы для кормления ребенка (детей) не реже чем через каждые три часа непрерывной работы продолжительностью не менее 30 минут каждый.
При наличии у работающей женщины двух и более детей в возрасте до полутора лет продолжительность перерыва для кормления устанавливается не менее одного часа.
По заявлению женщины перерывы для кормления ребенка (детей) присоединяются к перерыву для отдыха и питания либо в суммированном виде переносятся как на начало, так и на конец рабочего дня (рабочей смены) с соответствующим его (ее) сокращением.
Перерывы для кормления ребенка (детей) включаются в рабочее время и подлежат оплате в размере среднего заработка (см. ст. 108 и комментарий к ней).
_ 3. Некоторыми отраслевыми правилами по технике безопасности и производственной санитарии установлены дополнительные перерывы в течение рабочей смены на некоторых работах с вредными условиями труда (например, на работах, связанных с вибрацией, на работах в канализационной сети, для водолазов и т.д.). Например, в рабочее время водителей городского транспорта включается время остановок, предусмотренных графиком сменности для кратковременного отдыха от вождения в пути и на конечных пунктах.
_ 4. О выходных днях см. ст. 110 и 111 ТК и комментарии к ним.
_ 5. О нерабочих праздничных днях в РФ см. ст. 112 ТК и комментарий к ней.
_ 6. Об отпусках см. ст. 114-128 ТК и комментарии к ним.
Глава 18. Перерывы в работе. Выходные и нерабочие праздничные дни
Статья 108. Перерывы для отдыха и питания
_ 1. Кодекс определяет максимальные и минимальные временные границы "обеденных перерывов".
В течение рабочего дня (смены) работнику должен быть предоставлен перерыв для отдыха и питания продолжительностью не более двух часов и не менее 30 минут, который в рабочее время не включается.
Время предоставления перерыва и его конкретная продолжительность устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка организации или по соглашению между работником и работодателем.
Подобная норма позволяет максимально учесть желание и интересы работника, который имеет право использовать перерыв по своему усмотрению. Если же по условиям производства (работы) предоставление перерыва для отдыха и питания невозможно, то Кодекс обязывает работодателя обеспечить работнику возможность как отдыха, так и приема пищи в рабочее время, которое подлежит оплате. В подобных случаях естественны некоторые неудобства для работника, в связи с этим Кодекс предусматривает, что перечень таких работ, а также место для отдыха и приема пищи устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка.
_ 2. В соответствии с Положением о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей водителям предоставляется перерыв для отдыха и питания продолжительностью не более 2 часов, как правило, в середине рабочей смены, но не позднее, как правило, чем через 4 часа после начала работы.
При установленной графиком сменности продолжительности ежедневной работы (смены) более 8 часов водителю могут предоставляться два перерыва для отдыха и питания общей продолжительностью не более 2 часов.
Статья 109. Специальные перерывы для обогревания и отдыха
_ 1. На отдельных видах работ в течение рабочего времени необходимы перерывы, которые Кодекс называет специальными, поскольку они обусловлены технологией и организацией производства и труда. Виды этих работ, продолжительность и порядок предоставления перерывов также устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка. Эти правила могут предусматривать, например, перерывы для производственной гимнастики и в иных случаях.
_ 2. Работникам, работающим к холодное время года на открытом воздухе или в закрытых необогреваемых помещениях, а также грузчикам, занятым на погрузочно-разгрузочных работах, и другим работникам в необходимых случаях предоставляются специальные перерывы для обогревания и отдыха, которые включаются в рабочее время. Работодатель обязан обеспечить оборудование помещений для обогревания и отдыха работников.
_ 3. После первых 3 часов непрерывного управления автомобилем (например, на междугородных перевозках) предусматривается остановка для кратковременного отдыха водителя продолжительностью не менее 15 минут, в дальнейшем остановка такой продолжительности предусматривается не более чем через каждые 2 часа. При остановке на перерыв для отдыха и питания указанное дополнительное время для кратковременного отдыха водителю автомобиля не предоставляется.
Частота перерывов в управлении автомобилем для кратковременного отдыха водителя и их продолжительность указываются в задании по времени на движение и стоянку автомобиля (см. п. 14 Положения о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей).
_ 4. Если продолжительность рабочего дня (смены) не превышает шести часов, работа с учетом мнения представительного органа работников организации может производиться без предоставления перерыва для отдыха и питания.
По сложившейся практике без перерыва для отдыха и питания работают обычно лица, для которых установлен неполный рабочий день.
Статья 110. Продолжительность еженедельного непрерывного отдыха
_ 1. Согласно ст. 110 ТК продолжительность еженедельного отдыха не может быть менее 42 часов. Здесь без изменений воспринят текст ст. 59 КЗоТ, хотя ее применение на практике вызывало неоднозначное толкование.
Дело в том, что соблюсти указанную в законе продолжительность еженедельного непрерывного отдыха не всегда возможно. Например, при суммированном учете рабочего времени продолжительность еженедельного отдыха в отдельные недели может быть и менее 42 часов, однако в среднем за учетный период продолжительность этого отдыха должна быть не менее 42 часов.
_ 2. Продолжительность еженедельного отдыха исчисляется с момента окончания работы накануне выходного дня и до начала работы в следующий после выходного день. Она может быть различной, так как зависит от вида рабочей недели (пятидневная или шестидневная), графика сменности, длительности рабочего дня и т.п.
_ 3. Положением о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей от 25 июня 1999 г. (БМТ. 1999. N 9) предусмотрено, что еженедельный непрерывный отдых должен непосредственно предшествовать или непосредственно следовать за ежедневным отдыхом, при этом суммарная продолжительность времени отдыха вместе с временем перерыва для отдыха и питания в предшествующий день должна составлять не менее 42 часов. При суммированном учете рабочего времени еженедельные дни отдыха устанавливаются в различные дни недели согласно графикам сменности, при этом число дней еженедельного отдыха в текущем месяце должно быть не менее числа полных недель этого месяца.
В случае установления водителям при суммированном учете рабочего времени рабочих смен продолжительностью свыше 10 часов продолжительность еженедельного отдыха может быть сокращена, но не менее чем до 29 часов. В среднем за учетный период продолжительность еженедельного непрерывного отдыха должна быть не менее 42 часов.
Статья 111. Выходные дни
_ 1. Всем работникам предоставляются выходные дни (еженедельный непрерывный отдых). При пятидневной рабочей неделе работникам предоставляются два выходных дня в неделю, при шестидневной рабочей неделе - один выходной день.
Общим выходным днем является воскресенье. Второй выходной день при пятидневной рабочей неделе устанавливается коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации. Оба выходных дня предоставляются, как правило, подряд.
_ 2. В организациях, приостановка работы в которых в выходные дни невозможна по производственно-техническим и организационным условиям, выходные дни предоставляются в различные дни недели поочередно каждой группе работников согласно правилам внутреннего трудового распорядка организации. Подобная норма позволяет обеспечить своевременное предоставление дней отдыха всем работникам организации. Приведенный порядок не следует смешивать с условиями работы в организациях, где работа должна проводиться в общий выходной день, в связи с необходимостью обслуживания населения (магазины, предприятия бытового обслуживания, театры, музеи и др.). Выходные дни в таких организациях используются еженедельно в другие дни недели и устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка. Выходной день предоставляется одновременно всем работникам в определенный день недели, не совпадающий с общим днем отдыха.
_ 3. В тех случаях, когда день еженедельного отдыха совпадает с праздничным нерабочим днем, он переносится на следующий после праздничного рабочий день (ст. 112 ТК).
Сказанное означает, что во всех случаях, когда день отдыха (по графику) совпадает с праздником, он подлежит переносу. Приведенное правило имеет отношение не только к субботним и воскресным дням при пятидневке, но оно применяется и в случае совпадения с праздником выходного дня при шестидневке либо дня отдыха в другие дни недели, установленные графиками сменности или правилами внутреннего трудового распорядка.
_ 4. Некоторые категории работников при определенных условиях пользуются дополнительными днями отдыха.
Такая льгота была установлена Основами законодательства РФ об охране здоровья граждан от 22 января 1999 г. Для родителей детей-инвалидов указанная льгота сохранена Трудовым кодексом. Согласно ст. 262 ТК одному из родителей (опекуну, попечителю) для ухода за детьми-инвалидами и инвалидами с детства до достижения ими возраста 18 лет по его письменному заявлению предоставляются четыре дополнительных оплачиваемых выходных дня в месяц, которые могут быть использованы одним из указанных лиц либо разделены ими между собой по их усмотрению. Оплата каждого дополнительного выходного дня производится в размере и порядке, которые установлены федеральными законами.
Женщинам, работающим в сельской местности, может предоставляться по их письменному заявлению один дополнительный выходной день в месяц без сохранения заработной платы.
_ 5. Работники, находящиеся в командировке, используют еженедельные дни отдыха в месте командировки (а не по возвращении оттуда).
На работников, находящихся в командировке, распространяется режим рабочего времени и времени отдыха тех организаций, в которые они командированы. Взамен неиспользованных дней отдыха во время командировки другие дни отдыха по возвращении из командировки не предоставляются.
Если работник специально командирован для работы в выходные или праздничные дни, компенсация за работу в эти дни производится в соответствии с действующим законодательством. В случаях когда по распоряжению работодателя работник выезжает в командировку в выходной день, ему по возвращении из командировки предоставляется другой день отдыха в установленном порядке.
На практике другой день отдыха предоставляется и в случае выезда в командировку (по распоряжению работодателя) в праздничный нерабочий день.
_ 6. В случае сдачи крови и ее компонентов в период ежегодного оплачиваемого отпуска, в выходной или нерабочий праздничный день работнику по его желанию предоставляется другой день отдыха.
В случае, если по соглашению с работодателем работник в день сдачи крови и ее компонентов вышел на работу (за исключением тяжелых работ и работ с вредными и (или) опасными условиями труда, когда выход работника на работу в этот день невозможен), ему предоставляется по его желанию другой день отдыха.
После каждого дня сдачи крови и ее компонентов работнику предоставляется дополнительный день отдыха. Указанный день отдыха по желанию работника может быть присоединен к ежегодному оплачиваемому отпуску или использован в другое время в течение календарного года после дня сдачи крови и ее компонентов (см. ст. 186 и комментарий к ней).
Статья 112. Нерабочие праздничные дни
_ 1. Существенные изменения Трудовой кодекс внес в ст. 65 КЗоТ "Праздничные дни". Прежде всего, ст. 112 ТК озаглавлена: "Нерабочие праздничные дни", что отличает эти дни от других праздничных дней, профессиональных праздников и памятных дней, а во-вторых, подчеркивается, что в эти, указанные в ст. 112, дни работа в организациях не производится, в чем и заключается правовое различие нерабочего праздничного дня и обычного выходного (выходных) дня, предоставляемого для отдыха.
_ 2. Согласно ч. 3 ст. 112 ТК в нерабочие праздничные дни допускаются работы, приостановка которых невозможна по производственно-техническим условиям (непрерывно действующие организации), работы, вызываемые необходимостью обслуживания населения, а также неотложные ремонтные и погрузочно-разгрузочные работы.
В праздничные дни допускается работа водителей, если эти дни предусмотрены графиками сменности как рабочие, в случаях, когда приостановка работы невозможна по производственно-техническим условиям (непрерывно действующие организации), на работах, связанных с необходимостью обслуживания населения, и при выполнении неотложных ремонтных и погрузочно-разгрузочных работ.
При суммированном учете рабочего времени работа в праздничные дни по графику включается в норму рабочего времени учетного периода (см. Положение о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей от 25 мая 1999 г. - БМТ. 1999. N 9).
_ 3. Трудно объяснить, почему ст. 112 ТК, регулирующая предоставление праздничных нерабочих дней, предусматривает (ч. 4 статьи) порядок переноса выходных дней. Место этой нормы - ст. 111 ТК "Выходные дни".
_ 4. В современных условиях выходные дни обычно переносятся (а не отменяются) в целях рационального использования рабочего времени и создания благоприятных условий как для отдыха работников, так и для перспективного планирования деятельности организаций. Трудовой кодекс закрепил право Правительства РФ принимать решения о переносе выходных дней на другие дни (ч. 4 ст. 112 ТК).
Так, в 2002 году были перенесены выходные дни: с субботы 27 апреля на пятницу 3 мая, с субботы 18 мая - на пятницу 10 мая, с воскресенья 10 ноября на пятницу 8 ноября, с воскресенья 15 декабря - на пятницу 13 декабря.
Необходимо иметь в виду, что в тех случаях, когда в соответствии с решением Правительства РФ выходной день переносится на рабочий день, продолжительность работы в этот день (бывший выходной) должна соответствовать продолжительности рабочего дня, на который переносится выходной день.
_ 5. В соответствии со ст. 95 ТК продолжительность рабочего дня (смены), непосредственно предшествующего нерабочему праздничному дню, уменьшается на один час.
_ 6. В случае сдачи крови и ее компонентов в нерабочий праздничный день работнику по его желанию предоставляется другой день отдыха (ст. 186 ТК).
Статья 113. Запрещение работы в выходные и нерабочие праздничные дни. Исключительные случаи привлечения работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни
_ 1. Статья 113 ТК, запрещающая работы в выходные и нерабочие праздничные дни и предусматривающая исключительные случаи привлечения работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни, на первый взгляд, - аналог ст. 63 КЗоТ.
Однако это не так. Статья 63 КЗоТ регулировала порядок привлечения отдельных работников к работе в выходные дни и только в исключительных случаях. Трудовой кодекс разрешает привлечение работников к работе как в выходные дни, так и в нерабочие праздничные дни по любым причинам, было бы на это получено письменное согласие работника.
_ 2. Трудовой кодекс допускает работу в выходные дни и дни нерабочих праздников по письменному распоряжению работодателя лишь при одном ограничении - получение письменного согласия работников.
Статья 113 ТК предусматривает, что привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни производится с их письменного согласия в следующих случаях:
для предотвращения производственной аварии, катастрофы, устранения последствий производственной аварии, катастрофы либо стихийного бедствия;
для предотвращения несчастных случаев, уничтожения или порчи имущества;
для выполнения заранее непредвиденных работ, от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная работа организации в целом или ее отдельных подразделений.
Трудно понять, в каких целях приведен этот перечень особых случаев, поскольку во всех других случаях фактически допускается работа в выходные дни и праздники. Разница лишь в том, что в "исключительных случаях" работа допускается с письменного согласия работников, а во всех остальных случаях с письменного согласия работников и с учетом мнения представительного органа работников.
В связи со сказанным запись в ч. 1 ст. 113 ТК "работа в выходные и нерабочие праздничные дни, как правило, запрещается" звучит неубедительно.
_ 3. Работа в выходные и нерабочие праздничные дни запрещена для беременных женщин (ст. 259 ТК) и работников в возрасте до 18 лет.
Привлечение инвалидов, женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, к работе в выходные и нерабочие праздничные дни допускается только в случае, если такая работа не запрещена им по медицинским показаниям.
При этом инвалиды, женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, должны быть ознакомлены в письменной форме со своим правом отказаться от работы.
Сказанное означает, что прежде чем привлечь инвалида, либо женщину, имеющую ребенка в возрасте до трех лет, к работе в выходные и нерабочие праздничные дни, работодатель должен испросить для этого заключение медицинского учреждения. Без этого, даже при наличии письменного согласия, привлекать указанных работников к работам в выходные дни и праздники нельзя.
_ 4. Впервые в Трудовом кодексе предусмотрена особенность труда творческих работников, которые вынуждены регулярно работать как в выходные, так и в нерабочие праздничные дни.
Допускается привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни творческих работников организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков, средств массовой информации, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями категорий этих работников в организациях, финансируемых из бюджета, в порядке, устанавливаемом Правительством РФ, а в иных организациях - в порядке, устанавливаемом коллективным договором (ч. 3 ст. 113 ТК).
Глава 19. Отпуска
Статья 114. Ежегодные оплачиваемые отпуска
_ 1. Для приобретения права на отпуск работник должен находиться в трудовых отношениях с организацией. Размер и форма оплаты труда, штатная или нештатная работа не влияют на реализацию права на отпуск.
Право на отпуск не зависит от места работы (государственное, муниципальное (семейное), частное и другие организации), занимаемой должности или срока трудового договора.
Совместители имеют право на отпуск на совмещаемой работе одновременно с отпуском, предоставляемым на основной работе.
Всем лицам, работающим по совместительству, предоставляются ежегодные оплачиваемые отпуска по совмещаемой работе либо выплачивается компенсация за неиспользованный отпуск при увольнении.
_ 2. По ранее действующему законодательству право на отпуск не имели лица, осужденные к исправительным работам, во время отбывания наказания по месту постоянной работы. Не имели такого права и лица, отбывающие наказание в местах лишения свободы.
С 1 июля 1997 г. введен в действие Уголовно-исполнительный кодекс, который предусматривает (ст. 104), что работающие, осужденные к лишению свободы, имеют право на ежегодный оплачиваемый отпуск продолжительностью 18 рабочих дней - для отбывающих лишение свободы в воспитательных колониях; 12 рабочих дней - для отбывающих лишение свободы в иных исправительных учреждениях. Имеют право на отпуск и осужденные, отбывающие исправительные работы.
_ 3. За работниками, находящимися в отпуске, сохраняется место работы (должность). Не допускается увольнение работника по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом, в период пребывания в отпуске (см. ст. 81 ТК). Сам работник в установленном порядке (ст. 80 ТК) может подать заявление об увольнении по собственному желанию и расторгнуть трудовой договор во время отпуска. Таким же правом обладает и работник во время болезни, которая не лишает его возможности оставить работу. Датой увольнения будет день истечения срока предупреждения об увольнении с работы по собственному желанию.
_ 4. Оплата отпуска производится не позднее чем за три дня до его начала (ст. 136 ТК).
Многие годы средний заработок для оплаты отпуска определялся из расчета 12 календарных месяцев, предшествующих месяцу ухода в отпуск, что позволяло избегать случайностей при возможных резких колебаниях сумм заработка в отдельные месяцы.
Годовой заработок суммировался и делился на 12. Полученный среднемесячный заработок делили на 25,4 (среднее число рабочих дней в году при шестидневной рабочей неделе). Полученный дневной заработок умножался на число дней ежегодного отпуска, что и составляло сумму отпускных.
Инфляция, рост цен вынудили отказаться от этого порядка, поскольку обеспечение денег в течение года не позволяло верно определить средний месячный заработок работника исходя из заработка за 12 месяцев.
За учетный период были приняты 3 месяца, предшествующие дню ухода в отпуск. Порядок расчета среднего заработка оставался прежним.
17 мая 2000 г. постановлением N 38 Минтруда России был утвержден новый Порядок исчисления среднего заработка на 2000-2001 годы (БМТ. 2000. N 8). Внесены существенные изменения в правила исчисления заработка для оплаты отпусков.
При подсчете среднего заработка для оплаты отпусков было решено впредь не использовать среднемесячные числа рабочих и календарных дней (25,25 и 29,6), так как эти величины, кроме того, что являются годовыми, определялись исходя из семилетнего цикла.
Это занижало средний заработок работников организаций, в первую очередь применяющих расчетный период в три календарных месяца.
Таким образом, средний дневной заработок для оплаты отпусков и выплаты компенсаций за неиспользованные отпуска при увольнении в 2000-2001 годах определялся:
при оплате отпуска, установленного в рабочих днях, путем деления суммы начисленной заработной платы в расчетном периоде на количество рабочих дней в этом периоде по календарю шестидневной рабочей недели;
при оплате отпуска, установленного в календарных днях, путем деления суммы начисленной заработной платы в расчетном периоде на количество календарных дней в этом периоде.
Распоряжением Правительства РФ от 21 ноября 2001 г. N 1552-р указанный порядок был продлен и на 2002 г.
_ 5. Трудовой кодекс частично вновь вернулся к порядку исчисления среднего заработка для отпуска, который был установлен до 2000 г.
Согласно ст. 139 ТК средний дневной заработок для оплаты отпусков и выплаты компенсации за неиспользованные отпуска исчисляется за последние три календарных месяца путем деления суммы начисленной заработной платы на 3 и на 29,6 (среднемесячное число календарных дней).
Средний дневной заработок для оплаты отпусков, предоставляемых в рабочих днях, в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, а также для выплаты компенсации за неиспользованные отпуска определяется путем деления суммы начисленной заработной платы на количество рабочих дней по календарю шестидневной рабочей недели.
_ 6. Статья 139 ТК также предусматривает, что особенности порядка исчисления средней заработной платы, установленного этой статьей, определяются Правительством РФ.
Следовательно, до принятия такого правового акта можно руководствоваться Порядком от 17 мая 2000 г. в части, не противоречащей новому Кодексу.
_ 7. При определении среднего дневного заработка во всех случаях, предусмотренных Порядком, из расчетного периода исключаются праздничные нерабочие дни, установленные законодательством.
Порядок определения среднего заработка, с учетом которого начисляются отпускные суммы, одинаков как для основных, так и для ежегодных дополнительных отпусков, а также при выплате компенсации за неиспользованный отпуск при увольнении. Правильное исчисление среднего заработка позволяет справедливо оплатить работнику его отпускное время.
Для выравнивания прав работников в части корректировки среднего заработка при повышении размеров оплаты труда в бюджетных и других организациях она будет осуществляться при любом повышении в организации тарифных ставок, должностных окладов, денежного вознаграждения. В 1999 году корректировка в коммерческих организациях могла производиться только в связи с увеличением минимального размера оплаты труда, который не менялся с 1 января 1997 г. до 1 июля 2000 г. При этом выплаты, учитываемые в расчетном периоде при исчислении среднего заработка, увеличиваются, как и прежде, на коэффициент повышения тарифных ставок, должностных окладов, денежного вознаграждения в зависимости от того, когда произошло повышение:
в пределах расчетного периода повышению подлежат тарифные ставки, должностные оклады, денежное вознаграждение, а также другие выплаты, учитываемые при исчислении среднего заработка, за предшествующий изменению отрезок времени;
после расчетного периода до дня наступления события повышению подлежит средний заработок, исчисляемый исходя из расчетного периода;
в период действия событий повышению подлежит лишь та часть среднего заработка, которая приходится на период с момента повышения тарифных ставок, должностных окладов, денежного вознаграждения до окончания события.
Из-за многочисленных вопросов о порядке учета премий в составе среднего заработка п. 12 Порядка дополнен правилами их учета, а именно:
при исчислении среднего заработка учитываются премии, начисленные в расчетном периоде:
ежемесячные - не более одной за каждый месяц расчетного периода за одни и те же показатели;
за период работы, превышающий один месяц, - не более одной в размере месячной части за каждый месяц расчетного периода за одни и те же показатели.
Вознаграждение по итогам работы за год и единовременное вознаграждение за выслугу лет (стаж работы), начисленные за предшествующий календарный год, учитываются при подсчете среднего заработка в размере 1/12 за каждый месяц расчетного периода независимо от времени начисления.
В тех случаях, когда время, приходящееся на расчетный период, отработано не полностью, премии и вознаграждения учитываются при подсчете среднего заработка пропорционально отработанному времени в расчетном периоде.
_ 8. В коллективном договоре могут быть предусмотрены и иные периоды для расчета средней заработной платы, если это не ухудшает положение работников (см. также комментарий к ст. 139 ТК).
Как видим, порядок исчисления зависит от того, в каких днях (календарных или рабочих) исчисляется отпуск.
В Трудовом кодексе не приведено ни одного случая исчисления отпуска в рабочих днях, и, видимо, впредь все отпуска - ежегодные основной и дополнительные оплачиваемые отпуска будут предоставляться только в календарных днях (см. ст. 120 ТК), так что порядок исчисления оплаты отпуска, предоставляемого в рабочих днях, сохранится лишь для случаев компенсации за отпуск или получения в натуре, если право на его получение возникло до введения в силу Трудового кодекса.
Статья 115. Продолжительность ежегодного основного оплачиваемого отпуска
_ 1. Статья 115 ТК устанавливает, что ежегодный основной оплачиваемый отпуск предоставляется работникам продолжительностью 28 календарных дней. Здесь может сложиться впечатление, что в новом Кодексе лишь формальное отличие от КЗоТ: было - 24 рабочих дня плюс четыре выходных, получается 28 календарных дней, что по сути одно и то же. Это не совсем так. Действительно, по КЗоТ продолжительность отпуска по существу составляла 28 календарных дней, но оплате подлежали лишь 24 из них. Трудовой кодекс предусматривает отпуск в размере 28 оплачиваемых календарных дней. В этом существенная разница.
Наконец, прекратятся споры по поводу оплаты дней отпуска. Нужно ли и почему оплачивать при отпуске в рабочих днях субботние дни. Оплате подлежат все 28 дней отпуска, в том числе субботние и воскресные дни, приходящиеся на этот период. Нерабочие праздничные дни в счет отпуска не включаются и оплате не подлежат.
_ 2. Согласно второй части ст. 115 ТК ежегодный основной оплачиваемый отпуск продолжительностью более 28 календарных дней (удлиненный основной отпуск) предоставляется работникам в соответствии с Трудовым кодексом и иными федеральными законами.
Такие отпуска предоставлялись и ранее (лицам моложе 18 лет, инвалидам и др.). Однако в КЗоТ такого понятия как удлиненный отпуск не было.
Помимо несовершеннолетних (продолжительность отпуска - 31 календарный день) удлиненные отпуска, в частности, предоставляются работникам образовательных учреждений и педагогическим работникам других учреждений, предприятий и организаций.
Педагогическим работникам вузов предоставляется ежегодный основной удлиненный оплачиваемый отпуск продолжительностью 56 календарных дней.
Другим педагогическим работникам ежегодные удлиненные оплачиваемые отпуска предоставляются (согласно постановлению Правительства РФ от 13 сентября 1994 г. N 1052 с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 19 марта 2001 г. N 195) продолжительностью от 42 до 56 календарных дней (СЗ РФ. 1994. N 21. Ст. 2397; 2001. N 13. Ст. 1251).
_ 3. Удлиненные ежегодные оплачиваемые отпуска предоставляются также:
инвалидам - не менее 30 календарных дней (ст. 23 Федерального закона от 20 июля 1995 г. (24 ноября 1995 г.) N 181-ФЗ "О социальной защите инвалидов в Российской Федерации" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1995. N 48. Ст. 4563);
государственным служащим - не менее 30 календарных дней (ст. 18 Федерального закона от 31 июля 1995 г. N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации");
прокурорам, следователям, научным и педагогическим работникам системы Прокуратуры РФ - 30 календарных дней без учета следования к месту отдыха и обратно (Федеральный закон от 17 января 1992 г. N 2202-1 "О прокуратуре Российской Федерации" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1995. N 47. Ст. 4472);
муниципальным служащим - не менее 30 календарных дней (Федеральный закон от 17 декабря 1997 г. (8 января 1998 г.) N 8-ФЗ "Об основах муниципальной службы в Российской Федерации" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 224);
работникам организаций здравоохранения, осуществляющим диагностику и лечение ВИЧ-инфицированных, а также работникам организаций, работа которых связана с материалами, содержащими вирус иммунодефицита человека, - 36 рабочих дней (с учетом ежегодного дополнительного отпуска за работу в опасных для здоровья условиях труда) - постановление Правительства РФ от 3 апреля 1996 г. N 391 (СЗ РФ. 1996. N 15. Ст. 1629).
_ 4. Научным организациям, финансируемым из бюджета, предоставлено право устанавливать ежегодный оплачиваемый отпуск отдельным категориям научных работников, имеющим ученую степень: доктора наук - 48 рабочих дней; кандидата наук - 36 рабочих дней (постановление Правительства РФ от 12 августа 1994 г. N 949 - СЗ РФ. 1994. N 17. Ст. 2002).
Согласно Федеральному закону от 11 октября 2000 г. (7 ноября 2000 г.) N 136-ФЗ "О социальной защите граждан, занятых на работах с химическим оружием" (СЗ РФ. 2000. N 46. Ст. 4539), гражданам, занятым на работах с химическим оружием, установлены удлиненные отпуска 49 или 56 календарных дней в зависимости от степени важности и особенностей выполняемой работы.
Статья 116. Ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска
_ 1. Статья 116 ТК регулирует предоставление дополнительных оплачиваемых отпусков работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, работникам, имеющим особый характер работы, работникам с ненормированным рабочим днем, работникам, работающим в районах Крайнего Севера и в приравненных к ним местностях, а также в других случаях, предусмотренных федеральными законами.
По сравнению со ст. 68 КЗоТ в приведенном перечне не указаны работники, занятые в отдельных отраслях народного хозяйства и имеющие продолжительный стаж работы в одной организации.
_ 2. До недавнего времени отпуска за стаж работы были одними из самых распространенных видов дополнительных отпусков. По законодательству Союза ССР, заинтересованному в сокращении текучести кадров, их закреплении в важнейших отраслях народного хозяйства, такие отпуска применялись очень широко. Эти отпуска (до трех дней) получали все рабочие, непосредственно занятые на производстве в горной, металлургической, металлической, химической и текстильной отраслях промышленности, в промышленности строительных материалов, на железнодорожном, водном и автодорожном транспорте и на крупных строительствах, а также в подразделениях (предприятиях) гражданской авиации (п. 12 постановления ЦИК и СНК СССР от 15 декабря 1930 г. в ред. от 31 марта 1937 г. - СЗ СССР. 1937. N 23. Ст. 93; постановление Совета Министров СССР от 26 мая 1966 г. - СП CCCP. 1966. N 9. Ст. 97). Для получения дополнительного отпуска необходимо было непрерывно проработать на предприятии не менее двух лет. В соответствии с постановлением ЦК КПСС и Совета Министров СССР от 20 июля 1967 г. дополнительные отпуска (до 6 и 9 дней - в зависимости от местности) предоставлялись всем работникам (а не только рабочим) предприятий и организаций черной металлургии в зависимости от стажа непрерывной работы на одном предприятии (в организации).
"Стажевые" отпуска предоставлялись работникам строительно-монтажных организаций: трактористам-машинистам совхозов и других государственных предприятий сельского хозяйства, предприятий водного хозяйства и Госкомсельхозтехники (постановление ЦК КПСС, Совета Министров СССР и ВЦСПС от 14 апреля 1971 г. - СП СССР. 1971. N 8. Ст. 65), рабочим предприятий системы Министерства легкой промышленности СССР и др.
_ 3. В настоящее время многие дополнительные отпуска за стаж работы утратили свое значение. Прежде всего это объясняется увеличением продолжительности основного (базового) отпуска. Если в 30-х годах основной отпуск был продолжительностью 12 рабочих дней и за счет дополнительного отпуска (например, по постановлению от 15 декабря 1930 г.) он увеличивался до 15 дней (12 + 3), то уже с 1 января 1968 г. основной отпуск составил 15 рабочих дней, а с 1 января 1992 г. отпуска предоставляются продолжительностью не менее 24 дней.
Однако было бы неверно сказать, что дополнительные отпуска за стаж работы больше вообще не предоставляются.
Не утратили, например, своего значения дополнительные отпуска, предоставляемые работникам лесной промышленности. Рабочим и служащим лесной промышленности и лесного хозяйства после трех лет непрерывной работы предоставляется дополнительный отпуск продолжительностью 24 рабочих дня (см. Бюллетень Госкомтруда СССР. 1981. N 12).
_ 4. В 1992 г. отпуска за стаж работы были установлены для судей и прокуроров, а в 1993 г. - для федеральных государственных служащих. Согласно п. 15 Положения о федеральной государственной службе, утв. Указом Президента РФ от 22 декабря 1993 г., государственным служащим (реестр государственных должностей утверждается Президентом РФ) предоставляется ежегодный оплачиваемый отпуск продолжительностью не менее 30 календарных дней. Сверх ежегодного предоставляется дополнительный оплачиваемый отпуск при стаже государственной службы:
от 5 до 10 лет - 5 календарных дней;
от 10 до 15 лет - 10 календарных дней;
свыше 15 лет - 15 календарных дней.
_ 5. Важное практическое значение имеет запись в ч. 2 ст. 116 ТК о том, что организации могут самостоятельно устанавливать дополнительные отпуска для работников, если иное не предусмотрено федеральными законами. Порядок и условия предоставления этих отпусков определяются коллективными договорами или локальными нормативными актами организации о труде. Подобной нормы КЗоТ не содержал, однако в заключаемых коллективных договорах (соглашениях) организации предоставление таких отпусков практиковалось широко.
_ 6. О дополнительных отпусках, предоставляемых работникам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, см. ст. 321 ТК и комментарий к ней.
Статья 117. Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда
_ 1. Существенные изменения Трудовой кодекс внес в порядок предоставления дополнительных оплачиваемых отпусков работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда. Согласно ст. 117 ТК ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск предоставляется работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда: на подземных горных работах и открытых горных работах в разрезах и карьерах, в зонах радиоактивного заражения, на других работах, связанных с неустранимым неблагоприятным воздействием на здоровье человека вредных физических, химических, биологических и иных факторов.
Список производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день, был утв. постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 25 октября 1974 г. и с тех пор неоднократно дополнялся. Порядок применения Списка регулируется Инструкцией, утв. Госкомтрудом СССР и ВЦСПС 21 ноября 1975 г., введенной в действие единовременно со Списком и приложенной к нему. Последние годы организации при заключении коллективных договоров с учетом конкретных условий расширяли круг лиц, пользующихся дополнительными отпусками с вредными условиями труда, и увеличивали продолжительность этих отпусков по сравнению со Списком (см. комментарий к ст. 92 ТК).
_ 2. Дополнительный отпуск за работу с вредными условиями труда должен компенсировать по мере возможности вредное влияние, которое оказывают на организм работника особенности производства.
Продолжительность дополнительного отпуска по различным профессиям с вредными условиями труда установлена в Списке дифференцированно - от 6 до 36 рабочих дней.
Дополнительный отпуск предоставляется одновременно с ежегодным отпуском. Полный дополнительный отпуск, согласно Списку, предоставляется рабочим, ИТР и служащим, если они в рабочем году фактически проработали в производствах, цехах, профессиях и должностях с вредными условиями труда не менее 11 месяцев.
В стаж работы, дающий право на получение дополнительного отпуска указанным работникам, также включалось:
а) период временной нетрудоспособности;
б) время отпуска по беременности и родам, время выполнения женщинами легких работ в связи с беременностью, а также время выполнения женщинами других работ, на которые они были переведены в связи с кормлением ребенка грудью или наличием детей в возрасте до года;
в) время выполнения государственных и общественных обязанностей.
При исчислении стажа работы, дающего право на дополнительный отпуск за работу во вредных условиях труда, количество полных месяцев работы в этих условиях определяется путем деления суммарного количества дней этой работы в течение года на среднемесячное число рабочих дней. При этом остаток дней, составляющий меньше половины среднемесячного количества рабочих дней, из подсчета исключается, а остаток, составляющий половину и более этого количества, округляется до полного месяца.
Если рабочий, ИТР или служащий в рабочем году проработал в производствах, цехах, профессиях и должностях, предусмотренных в Списке, менее 11 месяцев, то ему дополнительный отпуск предоставляется пропорционально проработанному времени.
В счет времени, проработанного в производствах, цехах, профессиях и должностях с вредными условиями труда, предусмотренных в Списке, засчитываются лишь те дни, в которые работник фактически был занят в этих условиях не менее половины рабочего дня, установленного для работников данного производства, цеха, профессии или должности.
При записи в Списке "постоянно занятый" или "постоянно работающий" в счет времени, проработанного в производствах, цехах, профессиях и должностях с вредными условиями труда, предусмотренных в Списке, засчитываются лишь те дни, в которые работник фактически был занят в таких условиях полный рабочий день, установленный для работников данного производства, цеха, профессии или должности.
Этот порядок сохранится и впредь. Согласно ч. 2 ст. 117 ТК Правительство РФ определяет Перечни производств, работ, профессий и должностей, работа в которых дает право на дополнительный оплачиваемый отпуск за работу с вредными и (или) опасными условиями труда, а также минимальную его продолжительность и условия предоставления. Увеличить продолжительность отпуска - право организации.
_ 3. Органов, утвердивших Список и Инструкцию, больше не существует. Так что вопрос о необходимости упорядочения порядка предоставления отпусков "по вредности" назрел. Предоставление его Правительству РФ совершенно правильно. Однако с принятием Кодекса не должно быть допущено ущемления прав и интересов лиц, работающих во вредных и (или) опасных условиях труда.
Как мы уже говорили, согласно Инструкции от 21 ноября 1975 г. в счет времени, проработанного в производствах, цехах, профессиях и должностях с вредными условиями труда, предусмотренных в Списке, засчитываются те дни, в которые работник фактически был занят в этих условиях не менее половины рабочего дня, установленного для работников данного производства, цеха, профессии и должности.
При записи в Списке "постоянно занятый" или "постоянно работающий" в счет времени, проработанного в указанных условиях, засчитываются лишь те дни, в которые работник фактически был занят полный рабочий день.
Часть 3 ст. 121 ТК предусматривает, что стаж работы, дающей право на ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска за работу с вредными и (или) опасными условиями труда, включается только фактически отработанное в соответствующих условиях время. Может сложиться мнение, что лица, проработавшие во вредных условиях труда, за дни, когда они трудились в указанных условиях более половины рабочего дня, а не целый день, будут лишены льгот, которыми они сегодня пользуются.
Исходя из правила (см. ст. 117 ТК), что условия предоставления отпусков работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, утверждаются Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, у профсоюзов есть возможность решить возникший вопрос и защитить интересы работников.
_ 4. При этом необходимо иметь в виду, что 20 декабря 2001 г. подписано Генеральное соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством Российской Федерации на 2002-2004 годы (БМТ. 2002. N 2).
Стороны, в частности, взяли на себя обязанность разработать списки производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенное рабочее время в соответствии с новым ЕТКС и Трудовым кодексом, а также инструкции по их применению.
Статья 118. Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск за особый характер работы
К числу таких категорий работников (до утверждения Перечня) можно отнести медицинских, ветеринарных и иных работников, непосредственно участвующих в оказании противотуберкулезной помощи, а также работников организаций по производству и хранению продуктов животноводства, обслуживающих больных туберкулезом животных. Указанные работники имеют право на дополнительный оплачиваемый отпуск продолжительностью 12 рабочих дней (ст. 15 Федерального закона от 18 июня 2001 г. "О предупреждении распространения туберкулеза в Российской Федерации" - СЗ РФ. 2001. N 26. Ст. 2581).
Статья 119. Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам с ненормированным рабочим днем
_ 1. Для некоторых категорий работников могут устанавливаться особые условия труда - ненормированный рабочий день, при котором в случаях производственной необходимости допускается выполнение работы сверх нормальной продолжительности рабочего дня, как правило, без дополнительной оплаты или компенсации отгулом.
Ненормированный рабочий день тем самым является особым режимом работы, одним из условий труда определенных категорий работников.
Законодательство СССР предусматривало, что перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем должен утверждаться в централизованном порядке (с участием соответствующих профсоюзных органов). Список должностей с ненормированным рабочим днем на предприятиях составлялся администрацией и профсоюзным комитетом и прилагался к коллективному договору.
Особенность такого режима заключалась в том, что работника можно было привлечь к труду сверх нормального рабочего времени без дополнительной оплаты, но с компенсацией за счет дополнительного отпуска.
_ 2. Необходимо отметить существенное различие между текстом ст. 101 ТК и понятием "ненормированный рабочий день", содержавшемся в ранее действовавшем законодательстве, когда основным признаком ненормированного рабочего дня были не возможная переработка сверх нормы рабочего времени, а условия труда конкретного работника. Например, ненормированный рабочий день был установлен для лиц, труд которых не поддается учету во времени (консультанты, инструкторы, агенты и пр.) - постановление НКТ СССР от 12 февраля 1928 г. (Известия НКТ СССР. 1929. N 9-10).
Согласно ст. 101 ТК работники с ненормированным рабочим днем могут по распоряжению работодателя при необходимости эпизодически привлекаться к выполнению своих трудовых обязанностей за пределами нормальной продолжительности рабочего времени. Иными словами, если по общему правилу сверхурочная работа допускается только с согласия работника, то лица, должности которых включены в перечень должностей с ненормированным рабочим днем, могут привлекаться к работе "за пределами нормальной продолжительности рабочего времени" по распоряжению администрации.
_ 3. Трудовой кодекс предусматривает два вида компенсации за работу в режиме ненормированного рабочего времени. Либо предоставление дополнительного отпуска (не менее трех календарных дней), либо, когда такой отпуск не предоставляется, переработка сверх нормальной продолжительности рабочего времени с письменного согласия работника компенсируется как сверхурочная работа (ст. 152 ТК).
Переработка должна строго учитываться работодателем, поскольку она (ее размер) компенсируется повышенной оплатой. Заметим, что пределы переработки, как это имеет место для сверхурочных работ, Кодекс не предусматривает.
Если в течение определенного календарного периода работник не привлекался по инициативе работодателя к работе за пределами нормальной продолжительности рабочего времени, то он не может претендовать на денежную компенсацию. С другой стороны, если работник, включенный в перечень должностей с ненормированным рабочим днем, в процессе выполнения служебного задания эпизодически задерживался после рабочего дня, и это было должным образом зафиксировано, работник вправе рассчитывать на компенсацию.
Для предоставления отпуска за ненормированный рабочий день было необходимым составление списков профессий, должностей и работ, по которым допускается применение ненормированного рабочего дня. Сам факт включения должности в такой список (перечень) создает для работника право на получение дополнительного оплачиваемого отпуска в порядке, предусмотренном ст. 119 ТК.
_ 4. Отпуск за ненормированный рабочий день по определенным профессиям, должностям и работам предоставляется и после принятия нового Кодекса. Так, приказом Министерства юстиции РФ от 8 февраля 2002 г. N 33 "О ежегодных оплачиваемых отпусках и дополнительных оплачиваемых отпусках за ненормированный рабочий день работников центрального аппарата Минюста России" (БНА. 2002. N 8) отпуска предоставляются "за дополнительную нагрузку и периодическое выполнение служебных заданий во внеурочное время".
Ежегодные оплачиваемые отпуска и дополнительные оплачиваемые отпуска за ненормированный рабочий день предоставляются следующей продолжительности:
заместителям Министра, руководителям департаментов, начальникам управлений и самостоятельных отделов и их заместителям - 44 календарных дня, включая 14 календарных дней дополнительного отпуска;
начальникам отделов в департаментах, управлениях и их заместителям, советникам, помощникам Министра, консультантам, главным специалистам - 42 календарных дня, включая 12 календарных дней дополнительного отпуска;
ведущим специалистам, специалистам 1 и 2 категории - 40 календарных дней, включая 10 календарных дней дополнительного отпуска;
другим работникам центрального аппарата Министерства юстиции РФ, не включенным в перечень государственных должностей федеральной государственной службы, - 36 календарных дней, включая 8 календарных дней дополнительного отпуска.
Ежегодный оплачиваемый и дополнительный оплачиваемый отпуска предоставляются с 1 февраля 2002 г. независимо от того, за какой год используется отпуск.
Статья 120. Исчисление продолжительности ежегодных оплачиваемых отпусков
_ 1. Статья 120 ТК регулирует исчисление продолжительности ежегодных оплачиваемых отпусков.
Подобной меры действовавший ранее КЗоТ не знал. Статья 67 КЗоТ содержала лишь отсылочную запись о том, что порядок исчисления продолжительности ежегодного оплачиваемого отпуска определяется законодательством. Такая запись оставляла вопрос открытым. Часть 2 ст. 120 ТК предусматривает, что при исчислении общей продолжительности ежегодного оплачиваемого отпуска дополнительные оплачиваемые отпуска суммируются с ежегодным основным оплачиваемым отпуском. Значение этой нормы трудно переоценить. Из-за неурегулированности вопроса о суммировании различных оплачиваемых отпусков законом здесь возникали многочисленные споры - весь ли основной отпуск суммируется с дополнительным или лишь часть его, как эти отпуска оплачиваются и др. Должного единообразия не было.
_ 2. С принятием Трудового кодекса в приведенной редакции каких-либо недоразумений на практике не возникает. Дополнительные оплачиваемые отпуска предоставляются работнику сверх 28-дневного оплачиваемого отпуска. Если работник имеет право на удлиненный отпуск (см. ст. 115 ТК), то дополнительные оплачиваемые отпуска будут предоставляться сверх этого, удлиненного, отпуска. Общая продолжительность отпусков (основного и дополнительного), согласно ст. 120 ТК, исчисляется в календарных днях и максимальным пределом не ограничивается. Нерабочие праздничные дни, приходящиеся на период отпуска, в число календарных дней отпуска не включаются и не оплачиваются.
_ 3. Согласно ст. 120 ТК продолжительность ежегодных основного и дополнительного отпусков исчисляется в календарных днях. Следовательно, если речь идет о предоставлении отпуска, ранее исчисляемого в рабочих днях, то с 1 февраля 2002 г. он должен предоставляться "в новом исчислении", т.е. в календарных днях. На наш взгляд, такой пересчет должен быть сделан путем издания соответствующего разъяснения Минтруда России.
Статья 121. Исчисление стажа работы, дающего право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск
_ 1. Статья 121 ТК в основном воспроизводит текст ст. 72 КЗоТ. В отличие от ст. 72 КЗоТ новый Кодекс предусматривает, что в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, включается и время предоставляемых по просьбе работника отпусков без сохранения заработной платы продолжительностью не более 7 календарных дней. На практике такие отпуска не исключались из стажа, дающего право на отпуск, однако данное положение в нормативных актах не закреплялось.
_ 2. Стаж, дающий право работнику на ежегодный оплачиваемый отпуск, начинает исчисляться со дня его работы у конкретного работодателя.
_ 3. В отличие от ст. 72 КЗоТ в ст. 121 ТК названы как периоды времени, которые включаются в стаж работы, дающей право на ежегодный оплачиваемый отпуск, так и периоды времени, которые в этот стаж не включаются.
В частности, указано, что не включается в стаж, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, время отсутствия работника на работе без уважительных причин, в том числе вследствие его отстранения от работы в случаях, предусмотренных ст. 76 ТК. Такая запись вызывает ряд вопросов.
В ст. 76 ТК приведены пять случаев, когда работодатель обязан отстранить работника от работы, в том числе и работника, не прошедшего в установленном порядке обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр. Однако эта же статья предусматривает, что если работник не прошел медицинский осмотр не по своей вине, ему производится оплата за все время отстранения от работы как за простой. Оплата также производится и лицам, отстраненным от работы, которые не прошли не по своей вине обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда.
Следовательно, в указанных случаях время отсутствия работников на работе будет включено в стаж, дающий право на отпуск.
Статья 122. Порядок предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков
_ 1. Статья 122 ТК предусматривает, что право на использование отпуска за первый рабочий год возникает у работника по истечении шести месяцев его непрерывной работы в данной организации. По соглашению сторон оплачиваемый отпуск работнику может быть предоставлен и до истечения шести месяцев. Согласно ст. 71 КЗоТ отпуск предоставлялся по истечении 11 месяцев непрерывной работы, а работникам, переведенным из одной организации в другую, он мог быть предоставлен и до истечения 11 месяцев работы после перевода. При этом, если до перевода работник не проработал 11 месяцев в одной организации, то отпуск ему может быть предоставлен по истечении 11 месяцев работы до и после перевода в общей сложности. Подробная регламентация и ограничение прав сторон трудового договора влекли за собой нарушения, и на практике указанные запреты часто не соблюдались.
_ 2. Предлагаемое в Трудовом кодексе решение гораздо предпочтительнее, оно предоставляет сторонам большую свободу самостоятельного (договорного) регулирования трудовых отношений.
В отличие от КЗоТ, новый Кодекс в ст. 122 предусматривает, кто на законных основаниях может использовать отпуск до истечения первых шести месяцев непрерывной работы.
До истечения шести месяцев непрерывной работы оплачиваемый отпуск по заявлению работника должен быть предоставлен:
женщинам - перед отпуском по беременности и родам или непосредственно после него;
работникам в возрасте до 18 лет;
работникам, усыновившим ребенка (детей) в возрасте до трех месяцев;
в других случаях, предусмотренных федеральными законами.
_ 3. Отпуск за второй и последующие годы работы может предоставляться в любое время рабочего года в соответствии с очередностью предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков, установленной в данной организации. При этом не исключается возможность предоставления в одном календарном году двух отпусков за разные рабочие годы.
Сказанное означает, что ежегодный оплачиваемый отпуск предоставляется за каждый рабочий год (12 месяцев). Шестимесячный срок - это срок, когда работник получает право на использование своего отпуска, но в рабочем году он имеет право только на один отпуск.
Первый рабочий год исчисляется со дня поступления на работу в данную организацию, а последующие - со дня, следующего за днем окончания предыдущего рабочего года.
Так, если работник начал трудиться в данной организации с 15 сентября 1996 г., то его первый рабочий год истекает 14 сентября 1997 г. Второй рабочий год наступает с 15 сентября 1997 г. и истекает 14 сентября 1998 г. и т.д.
_ 4. Кодекс не предусматривает возможности предоставления ежегодного основного оплачиваемого отпуска пропорционально отработанному времени, поэтому во всех случаях, когда отпуск за первый год работы предоставляется авансом, работник должен получить его в полном размере и с полной оплатой.
_ 5. При увольнении работника до окончания того рабочего года, в счет которого он уже получил ежегодный оплачиваемый отпуск, производится удержание из заработной платы за неотработанные дни отпуска (ст. 137 ТК).
Удержание за эти дни не производится, если работник увольняется по основаниям, указанным в пп. 1, 2, подп. "а" п. 3 и п. 4 ст. 81 ТК (ликвидация организации либо прекращение деятельности руководителем - физическим лицом; сокращение численности или штата работников организации; состояние здоровья в соответствии с медицинским заключением; смена собственника имущества организации), пп. 1, 2, 5, 6 и 7 ст. 83 ТК (призыв работника на военную службу или направление его на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу; восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда; признание работника полностью нетрудоспособным в соответствии с медицинским заключением; смерть работника либо работодателя - физического лица, а также признание судом работника либо работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим; наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (военные действия, катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия и другие чрезвычайные обстоятельства), если данное обстоятельство признано решением Правительства РФ или органа государственной власти соответствующего субъекта РФ.
Как видим, в перечне оснований прекращения трудового договора, при которых не допускаются удержания полученных в счет отпуска сумм, нет такого основания, как увольнение в связи с выходом на пенсию, хотя законодатель рассматривает это основание как невозможность продолжения работы (см. ч. 3 ст. 80 ТК). Принятое решение является неоправданным и оно должно быть исправлено.
Статья 123. Очередность предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков
_ 1. Очередность предоставления оплачиваемых отпусков определяется ежегодно в соответствии с графиком отпусков, утверждаемым работодателем с учетом мнения представительного органа работников не позднее чем за две недели до наступления календарного года.
График отпусков обязателен как для работодателя, так и для работника.
О времени начала отпуска работник должен быть извещен не позднее чем за две недели до его начала. Если это правило будет нарушено, отпуск по заявлению работника переносится на другой срок (ст. 124 ТК).
Отдельным категориям работников в случаях, предусмотренных федеральными законами, ежегодный оплачиваемый отпуск предоставляется по их желанию в удобное для них время. По желанию мужа ежегодный отпуск ему предоставляется в период нахождения его жены в отпуске по беременности и родам независимо от времени его непрерывной работы в данной организации.
Подобной нормы КЗоТ не знал и работники вынуждены были ходатайствовать о предоставлении им по семейным обстоятельствам отпусков без сохранения содержания, чтобы иметь возможность оказать супруге помощь.
_ 2. При составлении графика отпусков необходимо обеспечить соблюдение требований законодательства о том, что отдельные категории работников имеют право на отпуск в определенное время или, по их желанию, в любое удобное для них время.
Так, законодательством установлено, что рабочим и служащим моложе 18 лет ежегодный отпуск должен предоставляться в летнее или, по их желанию, в любое другое время года (ст. 267 ТК). Даже если несовершеннолетний не проработал еще в данной организации непрерывно 6 месяцев, т.е. не имеет стажа, дающего право на отпуск, то и это обстоятельство не лишает его права на получение отпуска в летнее время.
Использовать отпуск в любое удобное для них время имеют право также:
ветераны Великой Отечественной войны и ветераны боевых действий на территории других государств, ветераны труда и некоторые другие категории работников в соответствии с Федеральным законом от 16 декабря 1994 г. (12 января 1995 г.) N 5-ФЗ "О ветеранах" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 3. Ст. 168);
Герои Советского Союза, Герои Российской Федерации и полные кавалеры ордена Славы (п. 3 ст. 8 Закона РФ от 15 января 1993 г. N 4301-1 "О статусе Героев Советского Союза, Героев Российской Федерации и полных кавалеров ордена Славы" с изменениями и дополнениями - Ведомости РФ. 1993. N 7. Ст. 247);
некоторые категории граждан, подвергшиеся воздействию радиации вследствие чернобыльской катастрофы (Закон РСФСР от 15 мая 1991 г. N 1244-1 "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС" с изменениями и дополнениями - Ведомости РСФСР. 1991. N 21. Ст. 699);
лица, награжденные знаком "Почетный донор России".
Супругам военнослужащих отпуск по их желанию предоставляется одновременно с отпуском военнослужащих (ст. 11 Федерального закона от 6 марта 1998 г. (27 мая 1998 г.) N 76-ФЗ "О статусе военнослужащих" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1998. N 22. Ст. 2331).
Совместителям отпуск предоставляется одновременно с отпуском по основной работе (ст. 286 ТК), что необходимо учитывать при составлении графика.
_ 3. Отпуска не должны приурочиваться исключительно к 1-му или 15-му числам месяца, а должны распределяться по возможности равномерно в течение всего месяца.
Статья 124. Продление или перенесение ежегодного оплачиваемого отпуска
_ 1. Статья 124 ТК упростила существующий порядок перенесения отпусков. Защищая интересы работников, Трудовой кодекс предусматривает, что отпуск по заявлению работника переносится на другой срок, если работнику своевременно не была произведена оплата за время отпуска либо работник был предупрежден о времени начала отпуска позднее чем за две недели до его начала.
В исключительных случаях, когда предоставление отпуска работнику в текущем рабочем году может неблагоприятно отразиться на нормальном ходе работы организации, допускается с согласия работника перенесение отпуска на следующий рабочий день. При этом отпуск должен быть использован не позднее 12 месяцев после окончания того рабочего года, за который он предоставляется.
Так, если отпуск был положен за рабочий год с 30 апреля 2001 г. по 29 апреля 2002 г. и переносится в указанном выше порядке на следующий год, то он должен быть использован в течение 12 месяцев после 29 апреля 2002 г., т.е. до 30 апреля 2003 г.
_ 2. Если временная нетрудоспособность наступила у работника в период пребывания в ежегодном оплачиваемом отпуске, то срок отпуска увеличивается автоматически (без издания приказа) на число календарных дней его нетрудоспособности. О продлении отпуска работник должен поставить работодателя в известность.
Отпуск продлевается только в случае временной нетрудоспособности самого работника. Если работник в период ежегодного оплачиваемого отпуска ухаживает за заболевшим членом семьи, то его отпуск не продлевается.
_ 3. Вопрос о материальном обеспечении работника в случае переноса начавшегося отпуска по причинам, перечисленным выше, решается следующим образом.
За время перерыва отпуска с работником производится расчет по нормам, установленным для случаев, по которым отпуск прерван (например, выплачивается средний заработок за время учебных военных сборов, оплачивается учебный отпуск, выдается пособие по временной нетрудоспособности и т.п.). При продлении отпуска на оставшиеся дни они не оплачиваются, поскольку за них работник получил заработную плату до ухода в отпуск.
В случае переноса отпуска на другой срок денежные суммы, приходящиеся на дни неиспользованного отпуска, направляются на выплату текущей заработной платы за время работы после выхода из отпуска, а при предоставлении этих дней в другое время средний заработок для их оплаты подсчитывается заново. Такая практика применяется для того, чтобы исключить, с одной стороны, двойную оплату за одно и то же время (заработную плату за время работы после выхода из отпуска и сохраненный средний заработок за неиспользованные дни отпуска, приходящиеся на это время), а с другой - скрытую форму компенсации.
_ 4. Ежегодный оплачиваемый отпуск, предназначенный для отдыха работника, должен быть перенесен или продлен в случае, когда он совпадает по времени с дополнительным учебным отпуском, имеющим целевой характер.
Статья 125. Разделение ежегодного оплачиваемого отпуска на части. Отзыв из отпуска
_ 1. Не регулировал КЗоТ часто встречающиеся на практике случаи отзыва работников из отпуска или разделения отпуска на части в пределах рабочего года. Этот недостаток устранен. Согласно ст. 125 ТК по соглашению между работником и работодателем ежегодный оплачиваемый отпуск может быть разделен на части. В целях предотвращения необоснованного дробления отпусков в Кодексе оговорено, что при разделении отпуска одна из частей должна быть не менее 14 календарных дней.
_ 2. Отзыв работника из отпуска допускается только с его согласия. Неиспользованная в связи с этим часть отпуска должна быть предоставлена по выбору работника в удобное для него время в течение текущего года или присоединена к отпуску за следующий рабочий год. Отказ работника (по любой причине) от выполнения требования работодателя о выходе на работу до окончания отпуска (отзыв из отпуска) не является нарушением трудовой дисциплины.
Не допускается отзыв из отпуска работников моложе 18 лет, беременных женщин и работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда.
Отзыв из отпуска оформляется приказом (распоряжением) работодателя, в котором по договоренности сторон указывается дата предоставления работнику неиспользованной части отпуска.
_ 3. В случае переноса части отпуска на другой срок денежные суммы, приходящиеся на дни неиспользованного отпуска, направляются на выплату текущей заработной платы за время работы после выхода из отпуска, а при предоставлении этих дней в другое время средний заработок для их оплаты подсчитывается заново.
_ 4. Для отдельных категорий работников особенности разделения отпуска на части установлены федеральным законодательством. Так, по просьбе прокуроров и следователей, научных и педагогических работников системы Прокуратуры допускается с согласия администрации разделение отпуска на две части (Федеральный закон "О прокуратуре Российской Федерации" - СЗ РФ. 1995. N 47. Ст. 4472).
Статья 126. Замена ежегодного оплачиваемого отпуска денежной компенсацией
_ 1. КЗоТ (ст. 75) запрещал замену отпуска денежной компенсацией, кроме случаев увольнения работника, не использовавшего отпуск.
Размер компенсации определялся по тем же правилам, которые применяются при подсчете среднего заработка за время отпуска. Полная компенсация выплачивается в размере среднего заработка за срок полного отпуска, если работник проработал 11 месяцев в текущем рабочем году. Если ко дню увольнения работник проработал в текущем рабочем году менее 11 месяцев, ему выплачивается денежная компенсация пропорционально продолжительности отпуска за количество отработанных месяцев в течение рабочего года:
при отпуске в 24 рабочих дня и при месячном отпуске - в размере 2-дневного среднего заработка за каждый месяц работы;
при отпуске в 30 рабочих дней - в размере 2,5-дневного среднего заработка за каждый месяц работы;
при отпуске в 36 и 48 рабочих дней - соответственно в размере 3- и 4-дневного среднего заработка за каждый месяц работы.
При исчислении сроков работы, дающих право на компенсацию за отпуск при увольнении, излишки, составляющие менее половины месяца, исключаются из подсчета, а излишки, составляющие не менее половины месяца, округляются до полного месяца.
Приведенный порядок был установлен еще 30 апреля 1930 г. Правилами об очередных и дополнительных отпусках, которые в части, не противоречащей Трудовому кодексу, действуют и сегодня.
_ 2. Правило о запрещении замены отпуска денежной компенсацией в КЗоТ не знало исключений. По-новому решен этот вопрос в Трудовом кодексе.
Часть отпуска, превышающая 28 календарных дней, по письменному заявлению работника может быть заменена денежной компенсацией (ст. 126 ТК).
Замена отпуска денежной компенсацией беременным женщинам и работникам в возрасте до 18 лет, а также работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными и (или) опасными условиями труда, не допускается. Во всех остальных случаях, когда работник имеет право на удлиненный отпуск продолжительностью более 28 календарных дней или когда общая продолжительность отпуска при суммировании отпусков (основного и дополнительного) превышает 28 календарных, он имеет право получать денежную компенсацию за часть отпуска, превышающую указанный размер.
_ 3. При применении ст. 124 и 125 ТК возможны случаи, когда в результате переноса отпуска или его части на следующий рабочий год и присоединения отпускных дней к отпуску за другой рабочий год продолжительность этого суммированного отпуска превысит 28 календарных дней. Такая искусственно созданная ситуация не может повлечь выплату компенсации за часть отпуска даже по просьбе работника.
_ 4. Трудовой кодекс предусматривает, что при увольнении работнику выплачивается денежная компенсация за все неиспользованные им отпуска. Иными словами, компенсация выплачивается вне зависимости от срока давности. Сроком давности право на получение отпуска или денежной компенсации не ограничено.
Статья 127. Реализация права на отпуск при увольнении работника
_ 1. Норма, содержащаяся в Кодексе, ранее применялась лишь в качестве льготы для работников Крайнего Севера и приравненных к нему местностей.
_ 2. Согласно Трудовому кодексу по письменному заявлению работника неиспользованные отпуска могут быть предоставлены ему с последующим увольнением (кроме случаев увольнения за виновные действия). При этом днем увольнения считается последний день отпуска.
При увольнении в связи с истечением срока трудового договора отпуск с последующим увольнением может предоставляться и тогда, когда время отпуска полностью или частично выходит за пределы срока договора. В этом случае также днем увольнения считается последний день отпуска.
Статья 128. Отпуск без сохранения заработной платы
_ 1. Отпуска без сохранения заработной платы предоставляются по различным основаниям и имеют разное целевое назначение. Во время отпуска без сохранения заработной платы за работником сохраняется место работы (должность).
Не допускается увольнение работника по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом) в период его пребывания в отпуске (ст. 81 ТК).
Получив отпуск без сохранения заработной платы, работник может в любой день прервать его и выйти на работу, предупредив об этом работодателя.
_ 2. Условно указанные отпуска можно разделить на те, которые работодатель может предоставить работнику, и отпуска, которые он предоставить обязан.
_ 3. По семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам работнику по его письменному заявлению может быть предоставлен отпуск без сохранения заработной платы, продолжительность которого определяется по соглашению между работником и работодателем. Ранее КЗоТ такие отпуска называл "кратковременными".
С принятием нового Кодекса продолжительность такого отпуска определяется сторонами и законом не ограничена.
_ 4. Наконец, в Законе прописано о том, что работодатель обязан на основании заявления работника предоставить отпуск без сохранения заработной платы, в частности, в случаях рождения ребенка, регистрации брака, смерти близких родственников - до 5 календарных дней. В КЗоТ ни сроки таких отпусков, ни право работника на их получение не регламентировались.
_ 5. Согласно ст. 128 ТК работодатель обязан на основании письменного заявления работника предоставить отпуск без сохранения заработной платы:
участникам Великой Отечественном войны - до 35 календарных дней в году;
работающим пенсионерам по старости (по возрасту) - до 14 календарных дней в году;
родителям и женам (мужьям) военнослужащих, погибших или умерших вследствие ранения, контузии или увечья, полученных при исполнении обязанностей военной службы, либо вследствие заболевания, связанного с прохождением военной службы, - до 14 календарных дней в году;
работающим инвалидам - до 60 календарных дней в году;
в других случаях, предусмотренных Кодексом, иными федеральными законами либо коллективным договором.
_ 6. Помимо указанных отпусков, законодатель также обязал предоставлять отпуск без сохранения заработной платы:
работникам, осуществляющим уход за детьми (см. ст. 263 ТК и комментарий к ней);
работникам - Героям Советского Союза, Героям Российской Федерации, полным кавалерам ордена Славы, Героям Социалистического Труда и полным кавалерам ордена Трудовой Славы - продолжительностью до 3 недель в году в удобное для них время года (см. ст. 8 Закона РФ от 15 января 1993 г. N 4301-1 "О статусе Героев Советского Союза, Героев Российской Федерации и полных кавалеров ордена Славы" - Ведомости РФ. 1993. N 7. Ст. 247; ст. 6 Федерального закона от 9 января 1997 г. N 5-ФЗ "О предоставлении социальных гарантий Героям Социалистического Труда и полным кавалерам ордена Трудовой Славы - СЗ РФ. 1997. N 3. Ст. 349);
работникам в случае болезни - на 3 дня в течение года. Отпуск без сохранения заработной платы предоставляется по личному заявлению работника без предъявления медицинских документов, удостоверяющих факт болезни (Основы законодательства Российской Федерации об охране здоровья граждан, принятые Верховным Советом РФ 22 июля 1993 г. - Ведомости РФ. 1993. N 33. Ст. 1318).
Раздел VI. Оплата и нормирование труда
_ 1. В разд. VI ТК вошел материал, который ранее был в гл. VI-VII КЗоТ, именуемых "Заработная плата" и "Нормы труда и сдельные расценки". Однако о механическом объединении в одном разделе Трудового кодекса указанных глав КЗоТ говорить не приходится, хотя наименование двух из трех глав разд. VI ТК почти совпадают с наименованием глав VI и VII КЗоТ.
Во-первых, изменилась структура подачи материала (см. _ 2).
Во-вторых, появились новые положения, многих из них не было не только в КЗоТ, но и в иных нормативных правовых актах. Речь в первую очередь идет о ст. 129 "Основные понятия и определения", ст. 130 "Основные государственные гарантии по оплате труда работников", ст. 131 "Формы оплаты труда", ст. 142 "Ответственность работодателя за нарушение сроков выплаты заработной платы и иных сумм, причитающихся работнику", ст. 145 "Оплата труда руководителей организаций, их заместителей и главных бухгалтеров".
В-третьих, текст некоторых статей КЗоТ даже в измененном виде не продублирован в разд. VI ТК. Имеются в виду ст. 80 "Оплата труда рабочих", ст. 81 "Оплата труда руководителей, специалистов и служащих", ст. 83 "Системы оплаты труда", ст. 84 "Вознаграждение по итогам годовой работы". С определенной натяжкой можно сказать, что заменой им служат ст. 135 ТК "Установление заработной платы", ст. 143 "Тарифная система оплаты труда", ст. 144 "Стимулирующие выплаты". В них упоминаются и тарифные ставки, и оклады, и системы заработной платы, и премии, и доплаты с надбавками, но акцент сделан на порядок их установления (введения) в целом в организации, а не для отдельных категорий работников.
В-четвертых, правила, содержащиеся в КЗоТ в ст. 85 "Извещение работников о введении новых или изменении условий оплаты труда", ст. 95 "Сохранение заработной платы при переводе на другую постоянную нижеоплачиваемую работу и перемещении", ст. 99 "Ответственность за задержку выдачи трудовой книжки", перенесены с некоторыми изменениями в другие разделы ТК - соответственно в разд. III "Трудовой договор" (ст. 73), в разд. VII "Гарантии и компенсации" (ст. 182) и в разд. XI "Материальная ответственность сторон трудового договора" (ст. 234).
В-пятых, содержание трех статей КЗоТ (ст. 96, 97, 100) объединено в одной статье Трудового кодекса - ст. 136 "Порядок, место и сроки выплаты заработной платы".
В-шестых, даже в большинстве тех статей, которые имеют одинаковые названия и в КЗоТ, и в Трудовом кодексе, не обошлось без уточнения текста или внесения дополнений (в основном это касается статей, говорящих об оплате труда в условиях, отклоняющихся от нормальных).
Следует иметь в виду, что ряд статей, имеющих отношение к оплате труда лиц, состоящих в трудовых отношениях с организацией, можно найти в других разделах Трудового кодекса. Так, о праве работника на своевременную и в полном объеме выплату заработной платы в соответствии со своей квалификацией, сложностью труда, количеством и качеством выполненной работы, об обязанности работодателя обеспечивать работникам равную оплату за труд равной ценности, выплачивать в полном размере причитающуюся работникам заработную плату в сроки, установленные Трудовым кодексом, коллективным договором, правилами внутреннего трудового распорядка организации, трудовыми договорами, говорится в I разделе Трудового кодекса "Общие положения" (ст. 21 и 22). В ст. 4 этого же раздела сказано, что нарушение установленных сроков выплаты заработной платы или выплата ее не в полном размере означает принудительный труд.
Во II разделе Трудового кодекса "Социальное партнерство в сфере труда" идет речь о включении вопросов регулирования оплаты труда в коллективные договоры и соглашения (ст. 41 и 45).
В разд. III "Трудовой договор" обращается внимание на то, что условия оплаты труда относятся к существенным условиям трудового договора (ст. 57), и решаются вопросы оплаты труда при отстранении работника в определенных случаях от работы (ст. 76).
В разд. XI "Материальная ответственность сторон трудового договора" предусмотрены обязанность работодателя возместить работнику его заработок в случае задержки работодателем выдачи трудовой книжки, внесения в трудовую книжку неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения работника (ст. 234) и материальная ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы (ст. 236).
О выплате работнику среднего заработка за вынужденный прогул или разницы в заработке при восстановлении на работе и за время задержки работодателем исполнения решения о восстановлении на работе сказано в разд. XII "Защита трудовых прав работников. Разрешение трудовых споров. Ответственность за нарушение трудового законодательства" (ст. 394 и 396).
Особенности оплаты труда отдельных категорий работников - работников в возрасте до 18 лет (ст. 271), лиц, работающих по совместительству (ст. 285), трудящихся в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях (ст. 315-317) представлены в разд. XII "Особенности регулирования труда отдельных категорий работников".
_ 2. Материал, включенный в разд. VI ТК, условно можно разделить на пять частей. Вперед (в часть I) вынесены положения, имеющие общий характер для оплаты труда всех работающих по трудовому договору. Они содержатся в ст. 129-132, 134, 159 и представляют понятийный аппарат; гарантии в области оплаты труда и нормирования, носящие государственный характер; формы заработной платы и основные принципы, которые должны соблюдаться при установлении, изменении условий и норм труда; индексацию заработной платы.
Вторая часть - это правила, касающиеся порядка установления условий оплаты и норм труда и их корректировки, начиная от определения минимального размера заработной платы и кончая разработкой и утверждением норм труда (ст. 133-135, 143-145, 160-162).
Третья группа правовых норм определяет порядок выплаты заработной платы (ст. 136-137, 140-142).
В четвертую часть можно объединить статьи, касающиеся оплаты труда в условиях, отклоняющихся от нормальных (ст. 146-158).
Статьи 159-163, попадающие в пятую часть, касаются нормирования труда, которое имеет существенное значение в деле организации заработной платы.
Особняком стоит ст. 139 "Исчисление средней заработной платы", место которой, как представляется, целесообразнее было бы определить в разд. VII "Гарантии и компенсации". Дело в том, что исчисление среднего заработка необходимо производить при определении сумм гарантийных выплат - именно они ориентированы во многих случаях на средний заработок или часть его.
Глава 20. Общие положения
Статья 129. Основные понятия и определения
_ 1. В ст. 129 ТК раскрывается содержание понятий, широко используемых в сфере оплаты труда и часто употребляемых в Трудовом кодексе. Однако перечень понятий, имеющих значение для уяснения всех нюансов оплаты труда лиц, работающих по трудовому договору, в ст. 129 представлен не полностью. Например, идет речь о тарификации работ, но ничего не сказано о тарификации работников (присвоении работающим разрядов, классов, чинов); не дано определение тарифных коэффициентов, хотя о них есть упоминание в последнем абзаце ст. 129; не объяснено, что понимается под системами оплаты труда, хотя в ст. 135 подробно указано, каким образом в тех или иных организациях они устанавливаются. В связи с этим по ходу изложения материала будут даваться дополнительные пояснения (см., например, _ 4, 5 комментария к данной статье).
_ 2. Первое, что обращает на себя внимание в ст. 129, - это попытка законодателя разграничить два понятия - "оплата труда" и "заработная плата", которые и в нормативных правовых актах, и в обыденной речи используются как синонимы, хотя с юридической точки зрения таковыми не являются. Оплата труда - более широкое понятие, чем заработная плата. Оно включает в себя не только вознаграждение за труд, выполняемый гражданином в соответствии с трудовым договором, но и вознаграждение за работы и услуги на основании гражданско-правовых договоров. В том и другом случаях оплата труда имеет свои особенности (см.: Нуртдинова А. Ф. Трудовой и гражданско-правовой договоры: особенности оплаты. Справочник кадровика. 2001. N 10), но это не мешает вознаграждение за любой труд именовать "оплата труда". Так поступают и авторы разд. VI ТК, оперируя словами то "оплата труда", то "заработная плата". Об этом наглядно свидетельствует гл. 21 раздела, именуемая "Заработная плата": в названии 14 статей этой главы стоят слова "оплата труда" (ст. 145-158) и только в названии 9 статей - "заработная плата" (ст. 133-139, 141-142).
Изложенное выше позволяет выразить недоумение по поводу того, что оплата труда в ст. 129 определена как "система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд" в соответствии с нормативными правовыми актами (они перечислены в ст. 129) и трудовыми договорами. Такое определение исключает какую-либо возможность в уже упоминаемых выше ст. 145-158 слова "оплата труда" заменить теми, что даны в приведенном определении. Разве можно сказать, например, вместо "оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни" - "система отношений... (и далее по тексту определения) в выходные и нерабочие праздничные дни"?
_ 3. Определение минимальной заработной платы, содержащееся в ст. 129, дает основание применять на равных началах с ним выражение "минимальный размер оплаты труда" (сокращенно МРОТ).
Кроме того, в данном определении:
обращается внимание на гарантированность минимальной заработной платы законом, принимаемом на федеральном уровне (в ст. 78 КЗоТ речь шла об установлении минимальной заработной платы высшим законодательным органом страны);
сделан акцент на оплату в минимальном размере труда нeквалифицированного работника, который выполняет простые работы в нормальных условиях (в КЗоТ и иных нормативно-правовых актах по заработной плате этого сказано не было);
подчеркивается, что у гражданина возникает право получить сумму минимальной заработной платы при условии полной отработки нормы рабочего времени (что было и в ст. 78 КЗоТ).
К сожалению, в определении минимальной заработной платы, данном в ст. 129 ТК, нет указания на выплату ее в полной сумме при условии выполнения норм труда (трудовых обязанностей): работник может отработать полностью рабочее время, но не выполнить установленное нормированное задание, пренебречь возложенными на него трудовым договором обязанностями и в то же время претендовать на получение денежной суммы, которая была бы не ниже минимального размера оплаты труда.
Указанное упущение в определении минимальной заработной платы сглажено сказанным в ст. 133 ТК, которая называется "Установление минимальной заработной платы": в ч. 2 данной статьи четко говорится, что месячная заработная плата работника не может быть ниже минимального размера оплаты труда у работника, не только отработавшего за этот период норму рабочего времени, но и выполнившего нормы труда (трудовые обязанности).
Статья 133 ТК дополняет определение минимальной заработной платы еще и тем, что показывает: минимальный размер заработной платы не просто гарантируется, но и устанавливается федеральным законом.
_ 4. Определения тарифной ставки (оклада), тарификации работ, тарифного и квалификационного разрядов, тарифной сетки и тарифной системы в основном отвечают тем понятиям, которые сложились в науке трудового права. Отдельные недочеты определений, данных в ст. 129 ТК, в некоторой степени устраняются сказанным в ст. 143 "Тарифная система оплаты труда". Так, в ст. 129 тарифная система представлена как совокупность нормативов, с помощью которых осуществляется дифференциaция заработной платы работников различных категорий. Как видно из ч. 1 ст. 143 ТК, к этим нормативам относятся тарифные ставки, оклады, тарифные сетки, тарифные коэффициенты. В то же время в тарифную систему в ст. 143 не попали квалификационные разряды, с помощью которых согласно ст. 129 отражается уровень профессиональной подготовки работников. Если, скажем, рабочему не присвоен квалификационный разряд, то нет объективных показателей дифференциации заработной платы, утрачивает смысл сказанное в ст. 150 ТК об оплате труда при выполнении работ различной квалификации.
В определении тарифной сетки упоминаются тарифные коэффициенты. Коэффициент - это число, которое стоит в тарифной сетке против каждого разряда, показывая, насколько тарифная ставка данного разряда больше тарифной сетки первого (в некоторых случаях - предыдущего) разряда. Против первого разряда стоит 1.
Существует еще понятие "диапазон тарифной сетки", которое представляет соотношение ставок крайних разрядов.
_ 5. В Трудовом кодексе не дано определения систем заработной платы, хотя об их установлении упоминается в ч. 1 ст. 135 "Установление заработной платы". Последнее означает, что по-прежнему признается их роль в организации заработной платы работающих по трудовому договору. В связи с этим напомним, что понимается под системой оплаты труда, какие ее виды существуют.
Под системой оплаты труда понимается способ исчисления размеров вознаграждения, подлежащего выплате работникам в соответствии с произведенными ими затратами труда, а в ряде случаев и с его результатами. Применяются две основные системы заработной платы работников, соответствующие двум основным применяемым на практике формам учета затрат труда, - повременная и сдельная, а также дополнительная - премиальная, которая применяется при достижении заранее установленных показателей в сочетании с какой-либо основной. Выбор системы оплаты труда зависит от особенностей технологического процесса, форм организации труда, требований, предъявляемых к качеству продукции или выполняемой работе, состояния нормирования труда и учета трудовых затрат.
При повременной оплате труда величина заработка работника зависит от фактически отработанного им времени и его тарифной ставки (оклада). Для рабочих промышленных предприятий чаще всего устанавливаются часовые ставки. Дневные тарифные ставки применяются в тех отраслях промышленности, где основой нормирования труда выступают сменные нормы выработки (например, в угольной промышленности). Труд рабочих-повременщиков может оплачиваться по среднегодовым месячным тарифным ставкам, рассчитанным на основе часовых ставок.
Введение месячных тарифных ставок должно быть тесно связано с разработкой месячных нормированных заданий.
При сдельной оплате труда заработок рабочего зависит, по общему правилу, от количества фактически изготовленной продукции и затрат времени на ее изготовление. Он исчисляется с помощью сдельных расценок, норм выработки, норм времени. При решении вопроса о введении сдельной оплаты труда необходимо реально оценить, имеется ли возможность установить количественные показатели выработки (выполняемых работ) и их учет, обеспечить должное нормирование труда, увеличить выработку продукции без изменения технологического процесса, контролировать качество продукции.
В зависимости от способа организации труда (работы) сдельная оплата труда бывает индивидуальной и коллективной. Индивидуальная оплата возможна на работах, где труд каждого рабочего подлежит точному учету. Вознаграждение зависит от количества изготовленной работником годной продукции и сдельной расценки на единицу изделия. Если рабочий выполняет несколько различных видов работ (операций), оплачивается каждый их вид по установленным на них расценкам.
При коллективной сдельной оплате труда вознаграждение каждого рабочего зависит от результатов работы всего коллектива (бригады, участка). Такая оплата основывается на пооперационных (индивидуальных) или на коллективных (комплексных) расценках. Коллективные сдельные расценки рассчитываются на основе пооперационных или комплексных (агрегатных) норм. Распределение коллективного заработка между отдельными работниками не должно быть уравнительным, необходимо учитывать личный вклад в общие результаты труда коллектива. Это делается чаще всего с помощью коэффициента трудового участия (КТУ).
Сдельная оплата труда имеет несколько разновидностей, которые отличаются друг от друга способом подсчета заработка. Помимо прямой сдельной оплаты есть косвенная, сдельно-прогрессивная, аккордная.
При косвенной сдельной оплате труда, применяемой для вспомогательных рабочих, размер заработной платы зависит от результатов труда обслуживаемых ими основных рабочих. При сдельно-прогрессивной оплате труда заработная плата за выработку продукции в пределах установленной нормы начисляется при неизменной расценке (как при прямой сдельщине), а за продукцию, выработанную сверх исходной нормы, по прогрессивно-нарастающим расценкам. Сущность аккордной оплаты труда заключается в том, что для отдельного исполнителя или группы (звена, бригады) размер вознаграждения устанавливается не за одну производственную операцию, а за комплекс работ.
Если сдельная или повременная система оплаты труда сочетается с премированием на основании разработанных на предприятиях премиальных положений, она носит название "сдельно-премиальная" или "повременно-премиальная". подробно о премиальной системе оплаты труда см. _ 3 комментария к ст. 144 ТК.
Статья 130. Основные государственные гарантии по оплате труда работников
_ 1. Раскрыть понятие "государственные гарантии" в сфере оплаты труда можно через определение гарантий, данное в ст. 164 разд. VII "Гарантии и компенсации". Гарантии (в том числе и государственные) - это средства, способы и условия, с помощью которых обеспечивается осуществление предоставленных работникам прав в рассматриваемой сфере.
_ 2. Основные государственные гарантии по оплате труда, названные в ст. 130 ТК, можно сгруппировать следующим образом:
социальные стандарты, установленные федеральным законодательством в отношении минимального размера оплаты труда и величины ставки (оклада) I разряда Единой тарифной сетки (ETC), применяемой в бюджетной сфере;
меры, принимаемые государством в целях сохранения покупательной способности получаемой работником заработной платы с помощью ее индексации (см. ст. 134 ТК);
способы защиты целостности той суммы, которая полагается работнику за его труд (установление ограничения удержаний из заработной платы) (ст. 137, 138), запрещение выплачивать более 20% в неденежной форме - ст. 131; введение правил, обеспечивающих получение работником заработной платы даже в случае неплатежеспособности работодателя или прекращения деятельности организации, - см. ст. 106 Фeдерального закона от 8 января 1998 г. N 6-ФЗ "О несостоятельности (банкротстве)";
обеспечение своевременности и полноты выплаты заработной платы с помощью установления сроков ее выплаты, государственного надзора и контроля за соблюдением законодательства об оплате труда, ответственности лиц, виновных в нарушении этого законодательства.
_ 3. Дополнительно к указанным в ст. 130 ТК государственным гарантиям по оплате труда можно назвать:
принятие локальных нормативных актов по вопросам оплаты труда с учетом мнения представительного органа работников (ст. 8, 135, 144, 159, 372 ТК);
предоставление работнику возможности применить такую форму самозащиты, как приостановка работы в случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней (ст. 379, 142 ТК);
производство работнику гарантийных выплат в случае невыполнения трудовых обязанностей не по своей вине (в отдельных случаях отстранения от работы - ст. 76, при изготовлении бракованной продукции - ст. 156, при простое - ст. 157, при освоении новых производств - ст. 158 и др.);
запрещение какой-либо дискриминации работника при установлении и изменении размеров заработной платы (ст. 132 ТК);
закрепление в Трудовом кодексе положения о том, что заработная плата работника зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда и максимальным размером не ограничивается (ст. 132 ТК);
принятие многих решений по вопросам оплаты труда с использованием принципов социального партнерства.
Статья 131. Формы оплаты труда
_ 1. Появление в Трудовом кодексе ст. 131 "Формы оплаты труда" обусловлено получившей широкое распространение практикой производить оплату труда в натуре - продукцией, которую выпускает организация, где трудится работник. При этом никакого соотношения денежной и натуральной частей оплаты труда, как правило, организацией не устанавливалось.
Как явствует из ст. 131 ТК, теперь оплата труда в неденежной форме может производиться лишь в том случае, если это предусмотрено коллективным или трудовым договором и при наличии письменного заявления работника. При этом даже при согласии работника на долю неденежной формы оплаты труда должно падать не более 20% общей суммы заработной платы.
_ 2. При применении ст. 131 ТК нельзя не учитывать Конвенцию МОТ N 95 1949 г. об охране заработной платы, которая была ратифицирована 31 января 1961 г. В ст. 4 данной Конвенции речь идет о разрешении частичной выплаты заработной платы натурой в тех отраслях промышленности или профессиях, где такая выплата является обычной или желательной. Подчеркивается, что должны приниматься соответствующие меры для обеспечения того, чтобы натуральная часть являлась подходящей для личного потребления трудящегося и его семьи или приносила ему известную пользу, а также чтобы она имела справедливую и разумную стоимость.
Статья 132. Оплата по труду
_ 1. Статья 132 ТК созвучна ст. 77 КЗоТ не только по именованию ("Оплата по труду"), но и по содержанию. И тем не менее ее первую часть следует признать более емкой, чем ч. 1 ст. 77 КЗоТ: в ней идет речь о зависимости оплаты труда каждого не просто от личного трудового вклада, а от квалификации работника, сложности работы, количества и качества труда. Это важно в связи с тем, что многие вопросы оплаты труда решаются в коллективно-договорном порядке. При разработке нормативных положений коллективных договоров, локальных положений об оплате труда в организациях далеко не всегда дифференцируют условия оплаты труда с учетом перечисленных выше факторов. Особенно это относится к установлению надбавок и доплат, решение о введении которых принимают сами предприятия. Важно, чтобы дополнительные выплаты устанавливались именно тем, кто выполняет сложные работы, требующие высокой квалификации, сдает продукцию отличного качества при выполнении норм труда.
_ 2. Правило о запрещении дискриминации в сфере оплаты труда в ст. 132 ТК изложено более кратко, чем в ст. 77 КЗоТ, но это объясняется наличием в разд. I ТК ст. 3 "Запрещение дискриминации в сфере труда". Применение двух статей (ст. 3 и ст. 132) в совокупности дает основание утверждать: запрещается дискриминация в оплате труда в зависимости от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного, социального и должностного положения, возраста, места жительства, отношения к религии, политических убеждений, принадлежности или непринадлежности к общественным объединениям, а также от других обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника.
Следует вспомнить, что еще в Международном пакте об экономических, социальных и культурных правах, одобренном Генеральной Ассамблеей ООН в 1966 г., было закреплено право каждого на вознаграждение, обеспечивающее, как минимум, всем трудящимся "справедливую зарплату и равное вознаграждение за труд равной ценности без какого бы ни было различия, причем, в частности, женщинам должны гарантироваться условия труда не хуже тех, которыми пользуются мужчины, с равной платой за равный труд" (ст. 7 "а"). Указанный Пакт был ратифицирован СССР 18 сентября 1973 г., вступил в силу 23 марта 1976 г., теперь его обязана соблюдать и Россия.
_ 3. Положительным в ч. 2 ст. 132 ТК является запрещение дискриминации не только при установлении, но и при изменении размеров и других условий оплаты труда. В каждой организации в любое время должна быть обеспечена равная оплата за равный труд. Этот принцип часто нарушается в организациях, где намечено сокращение штатов: повышая оплату труда тем, кто в дальнейшем будет продолжать работу, работодатель оставляет прежний оклад (тарифную ставку) лицам, предупрежденным о предстоящем увольнении, на те два месяца, которые должны пройти со дня предупреждения об увольнении до дня расторжения трудового договора. В результате увольняемый работник получает меньшие суммы не только в виде заработной платы, но и при производстве ему гарантийных выплат - выходного пособия, среднего заработка за два-три месяца после увольнения (см. ст. 178 и 180 ТК) и пособия по безработице. Это происходит в связи с тем, что при исчислении среднего заработка в расчет идет его пониженная (по сравнению с работниками тех же профессий, должностей) оплата труда. В подобных случаях работник вправе обжаловать действия работодателя в установленном законом порядке.
По поводу изложенного выше уже сложилась судебная практика. Показательным является определение Судебной коллегии по гражданским делам Верховного Суда РФ от 8 декабря 1992 г., извлечение из которого опубликовано в N 4 БВС РФ за 1993 год. Инженер-исследователь обратился в суд с иском к институту о взыскании заработной платы, указывая, что всем работникам, занимающим аналогичные должности, кроме него, подлежащего высвобождению по сокращению штата, были повышены оклады. Мосгорсуд своим решением взыскал в пользу истца разницу в окладах. Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ решение оставила без изменения и указала следующее. Как видно из дела, оклады инженерам-исследователям, за исключением истца, повышены почти в два раза. При таких обстоятельствах Мосгорсуд правильно исходил из того, что заработная плата определена истцу с нарушением законодательства, в связи с чем истец имеет право на разницу в заработке (с учетом инфляции). Было подчеркнуто, что в силу ст. 53 действовавшей в то время Конституции РФ каждый имеет право на равное вознаграждение за равный труд без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного законом минимального размера оплаты труда. Должностные оклады устанавливаются администрацией в соответствии с должностью и квалификацией работника. В связи с изложенным выводы Мосгорсуда признаны коллегией соответствующими Конституции и КЗоТ (подробно см.: Домашний адвокат. 1993. N 16).
_ 4. В целях обеспечения гражданам Республики Беларусь и Российской Федерации равных прав на трудоустройство, оплату труда и предоставление других социально-трудовых гарантий решением Высшего Совета Сообщества Беларуси и России от 22 июня 1996 г. N 4 установлено: граждане государства выезда, осуществляющие трудовую деятельность на территории государства трудоустройства, имеют равные права с гражданами государства трудоустройства в оплате труда, режиме рабочего времени, охране и условиях труда и других вопросах трудовых отношений (РГ. 1997. 17 апреля).
Глава 21. Заработная плата
Статья 133. Установление минимальной заработной платы
_ 1. О понятии "минимальная заработная плата" см. ст. 129 ТК и _ 3 комментария к ней.
_ 2. Установлению минимальной заработной платы в государстве и процедуре, позволяющей ее пересматривать, посвящена Конвенция МОТ N 131 (1970 г.). В ней также говорится, что факторы, которые учитываются при определении уровня минимальной заработной платы, включают, насколько это возможно и приемлемо, потребности трудящихся и их семей, а также экономические соображения, включая требования экономического развития и поддержания высокого уровня занятости.
Минимальная заработная плата, как сказано в Конвенции N 131, имеет силу закона и не подлежит понижению; неприменение этого положения влечет за собой санкции.
В Рекомендации МОТ N 135, также посвященной установлению минимальной заработной платы, сформулированы критерии определения уровня минимальной заработной платы, процедура внесения в нее корректив.
_ 3. Весьма существенным является провозглашение в ст. 133 ТК, что минимальный размер оплаты труда не может быть ниже размера прожиточного минимума трудоспособного человека. Еще в 1997 г. в Федеральном законе от 10 октября 1997 г. (24 октября 1997 г.) N 134-ФЗ (СЗ РФ. 1997. N 43. Ст. 4904; 2000. N 22. Ст. 2264), представляющем правовую основу для определения прожиточного минимума, было записано, что минимальный размер оплаты труда поэтапно повышается до величины прожиточного минимума и что соотношение между минимальной заработной платой и величиной прожиточного минимума на год устанавливается федеральным законом о федеральном бюджете на очередной финансовый год (ст. 5). В период с 1998 г. по 2001 г. включительно минимальная заработная плата поднималась трижды, однако привязки минимальной заработной платы к прожиточному минимуму не произошло. В 2001 г. после последнего повышения минимальная заработная плата составила всего лишь 16,7% прожиточного минимума (см.: Ваше право. 2001. N 28).
В соответствии со ст. 4 Федерального закона от 24 октября 1997 г. N 134-ФЗ величина прожиточного минимума на душу населения по основным социально-демографическим группам населения в целом по России и в субъектах РФ определяется ежеквартально на основании потребительской корзины и статистических данных об уровне потребительских цен на продукты питания, непродовольственные товары и расходов по обязательным платежам и сборам. Короче говоря, прожиточный минимум - это величина, учитывающая стоимость потребительской корзины и обязательные платежи, сборы.
Потребительская корзина для основных социально-демографических групп населения в целом по РФ и в субъектах РФ определяется не реже одного раза в 5 лет на основе методических рекомендаций, разработанных с участием общероссийских объединений профсоюзов, в порядке, установленном Правительством РФ. Методические рекомендации утверждаются Правительством РФ, а потребительская корзина в целом по РФ - федеральным законом.
Методические рекомендации по определению потребительской корзины для основных социально-демографических групп населения в целом по РФ и по субъектам РФ были утв. постановлением Правительства РФ от 17 февраля 1999 г. N 192 (СЗ РФ. 1999. N 8) в соответствии с Федеральным законом от 24 октября 1997 г.
Федеральный закон от 27 октября 1999 г. (20 ноября 1999 г.) N 201-ФЗ "О потребительской корзине в целом по Российской Федерации" (СЗ РФ. 1999 г. N 47. Ст. 5619) вступил в силу со дня его опубликования (т.е. с 23 ноября 1999 г.), но действовал, как это было оговорено в ст. 2 Закона, по 31 декабря 2000 г.
Продление Федерального закона от 20 ноября 1999 г. до 31 декабря 2002 г. было осуществлено на основании Федерального закона от 13 июля 2001 г. N 97-ФЗ. По итогам каждого квартала 2000-2002 гг. Правительством РФ утверждалась величина прожиточного минимума на душу населения и по основным социально-дeмoграфичecким группам в целом по РФ. Например, за I квартал 2002 г. в расчете на душу населения эта величина - 1719 руб., для трудоспособного населения - 1865 руб., пенсионеров - 1313 руб., для детей - 1722 руб. (см. постановление Правительства РФ от 25 мая 2002 г. N 344 - СЗ РФ. 2002. N 22. Ст. 2095).
Несмотря на то, что есть правовая база для определения величины прожиточного минимума и эта величина утверждается Правительством РФ регулярно, со дня вступления Кодекса в силу автоматического повышения минимальной заработной платы до размера прожиточного минимума не произошло. В соответствии со ст. 421 ТК порядок и сроки введения размера минимальной заработной платы, предусмотренного ч. 1 ст. 133, устанавливаются федеральным законом. В настоящее время в Государственной Думе находится законопроект "О поэтапном повышении минимального размера оплаты труда в 2002-2003 годах", которому предстоит назвать сроки доведения минимальной заработной платы до величины прожиточного минимума.
_ 4. Минимальный размер оплаты труда, о котором идет речь в ст. 129 и 133 ТК, не следует путать с минимальными тарифными ставками, должностными окладами, определенными в коллективных договорах, тарифных (отраслевых, межотраслевых, региональных) соглашениях. Они всегда выше минимального размера оплаты труда, определенного федеральным законом, но распространяются на работников либо одной отрасли, либо одной профессии, либо одной организации.
Примером может служить Отраслевое тарифное соглашение по строительству и промышленности строительных материалов. Стороны договорились о том, что месячные тарифные ставки рабочих I разряда при работе в нормальных условиях труда следует устанавливать в размере, достигнутом на момент заключения коллективного договора в организации и обеспечивающем общий месячный уровень заработной платы не ниже прожиточного минимума в соответствующем регионе РФ. В Соглашении была дана таблица конкретных сумм минимального размера такой тарифной ставки в зависимости от характера работ, ниже которых ставки в организациях опускаться не должны. При этом в Соглашении было заявлено, что названные размеры тарифных ставок являются минимальным гарантированным уровнем оплаты труда; ни одна организация независимо от организационно-правовой формы собственности не имеет права платить меньше лицам, занятым на условиях найма, при соблюдении установленной законодательством продолжительности рабочего времени и выполнении ими трудовых обязанностей или норм труда.
Положение о том, что в минимальный размер оплаты труда не включаются доплаты, надбавки, премии, поощрительные и иные выплаты (см. ч. 4 ст. 133), означает, что перечисленные дополнительные выплаты должны начисляться на сумму не менее установленного минимального размера оплаты труда. Иными словами, до минимального размера "дотягивается" основная заработная плата, а уже затем идет начисление доплат, надбавок, премий и пр. Более краткое изложение данного правила в ст. 78 КЗоТ было точнее.
_ 5. В ст. 133 ТК четко сказано, что минимальный размер заработной платы устанавливается одновременно на всей территории России (естественно, после того, как федеральный закон, определивший размер минимальной заработной платы, вступил в силу).
В некоторых субъектах РФ приняты свои законы о минимальной заработной плате. Так, 7 декабря 2001 г. был принят закон г. Москвы "О городском минимуме оплаты труда" (Вестник Мэрии Москвы. 2002. N 2 (1485). Он распространяется на всех работодателей в соответствии с Законом г. Москвы от 22 октября 1997 г. N 44 "О социальном партнерстве", за исключением организаций, полностью финансируемых из федерального бюджета.
Основой для определения городского минимума оплаты труда является величина прожиточного минимума в г. Москве.
Городской минимум оплаты труда устанавливается в абсолютной величине не реже одного раза в год по результатам переговоров между Правительством г. Москвы, Московскими объединениями профсоюзов и Московскими объединениями предпринимателей (работодателей), закрепляется в заключаемом ими Московском трехстороннем соглашении и может индексироваться по согласованию сторон. Утверждается этот минимум постановлением Правительства г. Москвы.
Поэтапное увеличение городского минимума оплаты труда до величины не ниже прожиточного минимума в г. Москве проводится на основе опережающего роста городского минимума оплаты труда по сравнению с темпами роста потребительских цен (ст. 4 Закона г. Москвы).
Порядок пересмотра размера оплаты труда в связи с изменением городского минимума оплаты труда работодатели определяют совместно с выборными органами профсоюзной организации, а при их отсутствии с иными, предусмотренными законодательством и уполномоченными работниками, органами.
Для организаций, финансируемых из бюджета г. Москвы, такой пересмотр осуществляется в пределах ассигнований, выделенных дополнительно на оплату труда в бюджете г. Москвы (ст. 8 Закона).
Минимальный уровень оплаты труда в организации устанавливается в коллективном договоре на основе городского минимума оплаты труда. При отсутствии коллективного договора минимальный уровень оплаты труда устанавливается приказом руководителя организации (ст. 7 Закона).
Московский городской минимум оплаты труда, как сказано в ст. 6 Закона от 7 декабря 2001 г., может применяться в трех взаимоувязанных формах: месячной, дневной, часовой. Основной формой городского минимума оплаты труда является месячная форма оплаты труда. Дневной и часовой минимумы оплаты труда рассчитываются исходя из установленной продолжительности рабочего дня (недели).
Городской минимум оплаты труда обеспечивается:
а) предприятиями, учреждениями и организациями, финансируемыми из бюджета г. Москвы, - за счет средств бюджета г. Москвы;
б) иными работодателями - за счет собственных средств (ст. 5 Закона).
Следует иметь в виду, что понятие "московский городской минимум оплаты труда" отличается от понятия "минимальная заработная плата", устанавливаемого на федеральном уровне. Статья 1 Закона г. Москвы от 7 декабря 2001 г. называет городской минимум оплаты труда социальной нормой, представляющей собой минимальную сумму выплат работнику, отработавшему месячную норму рабочего времени, установленную законодательством РФ, и исполнившему свои трудовые обязанности (нормы труда), включающую тарифную ставку (оклад) или оплату труда по бестарифной системе, а также доплаты, надбавки, премии и другие поощрительные выплаты.
Понятие "прожиточный минимум" в г. Москве общее: в п. 2 ст. 1 Закона он представлен как стоимостная оценка потребительской корзины, а также обязательных платежей и сборов, определяемых в соответствии с законодательством РФ и законодательством г. Москвы.
Статья 134. Обеспечение повышения уровня реального содержания заработной платы
_ 1. Десять лет назад в действовавший в то время КЗоТ Законом РФ от 25 сентября 1992 г. была введена ст. 85.1, предусматривающая индексацию оплаты труда. Она содержала отсылку к Закону РСФСР "Об индексации денежных доходов и сбережений граждан в РСФСР". Такой Закон был принят 24 октября 1991 г., изменения были внесены в него Указом Президента РФ 24 декабря 1993 г. N 2288 (Ведомости РСФСР. 1991. N 45. Ст. 1488; САПП РФ. 1993. N 52. Ст. 5086).
Статья 134 ТК по существу также говорит об индексации заработной платы, хотя имеет наименование "Обеспечение повышения уровня реального содержания заработной платы". Однако в отличие от ст. 85.1 КЗоТ в данной статье Кодекса называется два варианта проведения индексации заработной платы в связи с ростом потребительских цен на товары и услуги. Первый вариант касается индексации заработной платы работников организаций, финансируемых из соответствующих бюджетов - индексация их заработной платы производится, как сказано в ст. 134, "в порядке, установленном законами и иными нормативными правовыми актами". Второй вариант предназначен для работников организаций внебюджетной сферы - порядок индексации должен быть определен в коллективных договорах, соглашениях или в локальных нормативных актах организаций.
_ 2. Указанный в _ 1 Закон РСФСР от 24 октября 1991 г. не утратил свою силу. Он предусматривает порог индексации (т. е. индекс потребительских цен, с которого начинается индексация денежных доходов) - 6%.
Статьей 5 Закона от 24 октября 1991 г. определены размеры повышения доходов граждан. Порядок индексации следующий: первая часть доходов, равная полуторной величине минимальной месячной оплаты труда, увеличивается на индекс потребительских цен; вторая, последующая часть дохода, равная полуторной величине минимальной оплаты труда, - на 50% индекса потребительских цен.
Повышенный в связи с индексацией денежный доход определяется путем умножения первой и второй части дохода, подлежащего индексации, соответственно на полный индекс или на 50% потребительских цен.
Доходы, превышающие трехкратную величину минимальной месячной оплаты труда, индексации не подлежат.
Для лиц, проживающих в районах и местностях, где в установленном порядке применяются районные коэффициенты к оплате труда, размер минимальной оплаты труда, подлежащей индексации, определяется с учетом этих коэффициентов.
Механизм индексации оплаты труда, определенный ст. 5 Закона от 24 октября 1991 г., практически еще не применялся. Правительство РФ пошло по другому пути, используя ст. 1 Закона. В ней говорится, что индексация может сочетаться, а в некоторых случаях и заменяться иными методами государственного регулирования доходов (пересмотр уровней оплаты труда, размеров пенсий, социальных пособий и т.д.).
В период, истекший с момента принятия Закона от 24 октября 1991 г., неоднократно повышались минимальная заработная плата, тарифные ставки (оклады) 1 разряда работников бюджетных организаций (см. таблицу в _ 5 комментария к ст. 143 ТК).
_ 3. Механизм индексации заработной платы, фиксируемый в коллективных договорах, иных локальных нормативных актах, соглашениях, разнообразен. В значительной степени он зависит от того, на что ориентируют предприятия отраслевые тарифные соглашения. Во многих случаях отраслевые соглашения говорят об индексации тарифных ставок окладов ежеквартально исходя из фактического изменения потребительских цен (по данным Госкомстата России). Например, так поступают в организациях электроэнергетической отрасли, газового хозяйства, угольной промышленности. Иной вариант - индексация оплаты труда с учетом роста цен в каждом конкретном регионе (такое указание, например, содержится в отраслевом тарифном соглашении между ЦК общероссийского профсоюза работников связи и Министерством РФ по связи и информатизации) или в зависимости от индекса прожиточного минимума в регионе (отраслевое тарифное соглашение между Центральным советом Горно-металлургического профсоюза России и Ассоциацией промышленников горно-промышленного комплекса России).
Отраслевое тарифное соглашение по межотраслевому промышленному железнодорожному транспорту предписывает организациям индексировать оплату труда ежеквартально с учетом финансово-экономического положения организации.
Если в отраслевом тарифном соглашении ничего не говорится об индексации заработной платы (например, в соглашении по организациям рыбного хозяйства) или только указывается ее периодичность, организации внебюджетной сферы сами определяют механизм индексации.
Статья 135. Установление заработной платы
_ 1. О понятиях "тарифная ставка (оклад)", "система заработной платы" см. ч. 4 ст. 129 ТК и _ 4, 5 комментария к ней.
_ 2. С принятием Трудового кодекса практически не изменилось сочетание различных вариантов установления условий оплаты труда, в них внесены лишь некоторые коррективы и в Трудовом кодексе более выпукло, чем в КЗоТ, показана роль трудового договора при определении условий оплаты труда каждому конкретному работнику.
Современная организация заработной платы предполагает сочетание правового регулирования, осуществляемого государственными органами в централизованном порядке, с отраслевым и локальным (непосредственно в организации) регулированием, что наглядно показывает ст. 135 ТК.
_ 3. В централизованном порядке определяются: порядок установления условий оплаты труда, минимальный размер заработной платы, схемы должностных окладов и размеры окладов (тарифных ставок) в бюджетной сфере, формы заработной платы, некоторые виды доплат и надбавок к окладам (тарифным ставкам), правила оплаты труда при отклонении от нормальных условий работы, случаи сохранения среднего заработка или его части в строго определенных случаях, исчисление среднего заработка, гарантии в области оплаты труда (место и сроки выплаты заработной платы, индексация заработной платы, условия изменения оплаты труда, возможные удержания из заработной платы работника и некоторые другие).
_ 4. Особое место в централизованном регулировании условий оплаты труда занимает Генеральное соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством РФ. В настоящее время действует Генеральное соглашение, заключенное на 2002-2004 годы (РГ. 2002. 19 января). Оно содержит программу действий федеральных органов государственной власти в области оплаты труда. В частности, в нем предусматриваются:
провести в 2002 году индексацию тарифных ставок (окладов) Единой тарифной сетки по оплате труда работников бюджетной сферы, предусмотрев их повышение не менее чем в 1,5 раза;
в 2002-2004 годах обеспечить опережающий темп роста ставок (окладов) Единой тарифной сетки по оплате труда работников бюджетной сферы по сравнению с уровнем инфляции;
при поэтапном повышении тарифной ставки 1-го разряда ETC до уровня прожиточного минимума и принятии решений о снижении дифференциации тарифных ставок ETC учитывать необходимость соблюдения обоснованных соотношений в оплате труда основных профессионально-квалификационных групп работников: руководителей, специалистов, технических исполнителей;
провести работу по упорядочению применяемых доплат и надбавок к заработной плате работников бюджетной сферы с целью установления оптимального соотношения тарифной и надтарифной части в структуре заработной платы;
в целях определения диапазона в уровнях расходов, обеспечивающих развитие устойчивого среднего класса, провести мониторинг структуры расходов социальных групп населения с различными уровнями доходов и составом семьи;
разрабатывать меры для обеспечения своевременной выплаты текущей заработной платы, стипендий и пособий в организациях независимо от форм собственности и источников финансирования, в том числе, осуществить не позднее 2002 года подготовку проектов законодательных актов в целях повышения ответственности работодателей и учредителей бюджетных организаций, представителей государства в акционерных обществах за своевременную выплату заработной платы; обеспечить усиление государственного и общественного контроля за выделением и использованием средств на оплату труда, выплату стипендий и пособий;
продолжить работу по обеспечению реальной равнообязанности предпринимателя перед работниками по заработной плате и перед государством по налогам и другим обязательным платежам;
обеспечить безусловное погашение долгов по заработной плате работников бюджетных отраслей.
В целях совершенствования законодательства об оплате труда Генеральное соглашение наметило:
улучшить нормативную базу в области нормирования и регламентации труда работников, имея в виду прежде всего пересмотр устаревших и разработку новых межотраслевых норм и нормативов, ЕТКС и КС, также разработку национальной системы профессиональных стандартов;
подготовить предложения (с соответствующими обоснованиями) о придании ЕТКС и КС статуса, обязательного для применения в организациях независимо от их организационно-правовой формы и формы собственности;
подготовить предложения о законодательном придании тарифным ставкам (окладам) Единой тарифной сетки по оплате труда работников бюджетной сферы статуса социальных государственных стандартов в области оплаты труда, применение которых обеспечивается на всей территории РФ за счет средств бюджетов всех уровней;
завершить разработку и обеспечить применение рекомендаций: по тарифному регулированию заработной платы в организациях внебюджетного сектора экономики, учитывающих сложность выполняемых работ и квалификацию работников; по формированию системы оплаты труда руководителей организаций внебюджетного сектора экономики;
подготовить предложения по актуализации потребительской корзины и совершенствованию методических рекомендаций по ее определению в целом по РФ и в субъектах РФ с учетом фактических изменений объема и структуры потребления малоимущих групп населения, а также осуществляемых реформ в социальной сфере;
рассмотреть вопрос о введении раздельного учета средней заработной платы по категориям работающих (рабочий, специалист, руководитель);
при подготовке проектов федерального бюджета на 2003-2005 годы проводить в Российской трехсторонней комиссии консультации по соотношению между минимальным размером оплаты труда, размером тарифной ставки первого разряда ETC и величиной прожиточного минимума трудоспособного населения на очередной финансовый год.
_ 5. Отраслевое регулирование оплаты труда осуществляется с помощью отраслевых (межотраслевых) соглашений, устанавливающих: минимальную оплату труда в отрасли в большем размере по сравнению с определенной федеральным законом; соотношение тарифных ставок по квалификационным разрядам рабочих, по отдельным категориям специалистов и служащих; повышенную оплату труда при работе в условиях, отклоняющихся от нормальных; регулярность пересмотра тарифных ставок, окладов в связи с ростом стоимости жизни и его порядок; доплаты и надбавки, стимулирующие работу в организациях данной отрасли.
Заслуживает внимания раздел "Оплата труда", содержащийся в Отраслевом соглашении по угольной промышленности РФ на 2001-2003 годы. Во-первых, в нем называется размер минимальной месячной тарифной ставки (на начало года) рабочих I разряда, занятых на подземных работах (в том числе на горно-капитальных работах и на дренажных шахтах разрезов, работах по ликвидации шахт), и предусматривается ее ежеквартальная индексация. Во-вторых, определены межразрядные коэффициенты, в соответствии с которыми выводятся минимальные часовые тарифные ставки и месячные оклады других категорий рабочих, должностные оклады руководителей, специалистов и служащих по профессиональным квалификационным группам, видам деятельности, работам, включая непроизводственную сферу. В-третьих, называются размеры повышения тарифных ставок тем рабочим, которые заняты в очистных, подготовительных, горно-капитальных забоях шахт и в разрезах на тяжелых работах и работах с опасными и (или) вредными условиями труда; имеются перечни таких работ. В-четвертых, определен механизм индексации минимальных тарифных ставок (окладов): установлено, что по истечении каждого квартала принимается во внимание индекс потребительских цен в целом по России, применяется коэффициент 1,0 нарастающим итогом с начала года; оговаривается, что необходимые средства на эти цели изыскиваются за счет себестоимости продукции, а по организациям, не возмещающим свои расходы за счет свободных цен на угольную продукцию, средства должны предусматриваться в федеральном бюджете. В-пятых, подробно описан порядок получения согласия профкома организации на введение новых норм, систем оплаты труда, размеров тарифных ставок, окладов, дополнительного материального поощрения.
Приведем иные положительные примеры из Отраслевого тарифного соглашения между Российским профсоюзом работников радиоэлектронной промышленности и Российским агентством по системам управления на 2001-2002 годы. Организациям для включения в колдоговоры предлагается установить размер доплаты за ночную работу не менее 50% тарифной ставки (оклада); производить оплату труда наличными деньгами (натуральная оплата может быть осуществлена только с согласия работника и в соответствии с интересами его семьи); обеспечить долю тарифной части в составе заработка работника не менее 60%. Оговорено, что рост заработной платы работников за счет индексации, связанной с ростом потребительских цен, не является основанием для замены и пересмотра норм труда; что в коллективных договорах должен быть перечень надбавок и доплат, которые выплачиваются работникам организаций; что доплаты за вредные условия труда, предусмотренные колдоговорами, должны быть одинаковыми независимо от индивидуального квалификационного разряда (в абсолютной сумме) при наличии превышения на рабочих местах предельно допустимых концентраций и уровней (ПДК и ПДУ) вредных факторов производственной среды - не менее 25%, а на работах с особо вредными условиями труда - не менее 50% тарифной ставки максимального разряда работ, имеющего место в данных условиях труда в организации; что в случае невыплаты заработной платы более месяца, причитающиеся работникам суммы должны индексироваться в порядке, предусмотренном колдоговором. В данном Отраслевом тарифном соглашении назван нормативный правовой акт, которым организации должны руководствоваться при определении часовых тарифных ставок и минимальных должностных окладов, выбирая тарифные коэффициенты и соотношения, отражающие различия в сложности труда по каждой квалификационной группе, если профсоюзная организация и администрация не пришли к согласию о применении иной (например, бестарифной) оплаты труда.
Всероссийский профсоюз работников оборонной промышленности и Российские агентства по обычным вооружениям и по боеприпасам в предыдущие годы договаривались (и это записывали в отраслевом соглашении), что минимальная месячная оплата труда в организации определяется "не ниже величины прожиточного минимума на трудоспособного по региону с коэффициентом 0,8", а также что в структуре заработной платы доля тарифной ставки (оклада) должна составлять не менее 70%; установленный таким образом размер тарифной ставки считать основой для определения ставок, окладов всех категорий работников.
_ 6. На уровне организации решается самое большое количество вопросов оплаты труда (подробно см. _ 11). Документами, в которых фиксируются разработанные в организации условия оплаты труда, являются коллективные договоры или положения об оплате труда. Именно с помощью локального регулирования оплаты труда происходит увязывание заработка работника с результатами его трудовой деятельности.
_ 7. Отраслевые тарифные соглашения, коллективные договоры, решая вопросы оплаты труда, не должны нарушать социальных гарантий, установленных законодательством, противоречить законодательству (ст. 135 ТК).
При осуществлении регистрации коллективного договора, соглашения соответствующий орган по труду выявляет условия, ухудшающие положения работников по сравнению с Трудовым кодексом, законами, иными нормативными правовыми актами, и сообщает об этом представителям сторон, подписавшим коллективный договор (соглашение), а также в соответствующую государственную инспекцию труда. Условия коллективного договора, соглашения, ухудшающие положение работника, недействительны и не подлежат применению (ст. 50 ТК).
_ 8. Размеры тарифных ставок и окладов ранее утверждались в централизованном порядке. Они, как правило, имели отраслевую принадлежность. Внутри отрасли преимущество по размеру тарифных ставок предоставлялось не только высококвалифицированным рабочим, но и тем из них, кто был занят на изготовлении, сборке, выпуске сложной и новой в техническом отношении продукции. В связи с этим в некоторых производственных отраслях народного хозяйства (например, в машиностроении) имелось несколько уровней тарифных ставок.
В последнее десятилетие установление размеров тарифных ставок, их соотношение между отдельными категориями персонала стало прерогативой предприятия. Впервые такое право было предоставлено предприятиям Законом СССР от 4 июня 1990 г. N 1529-1 (ст. 22) "О предприятиях в СССР", а затем продублировано в Законе РСФСР от 25 декабря 1990 г. N 445-1 (ст. 26) "О предприятиях и предпринимательской деятельности" с изменениями и дополнениями (Ведомости РСФСР. 1990. N 30. Ст. 418), в 1992 г. - в ст. 80 КЗоТ. Однако в 1992 г. в соответствии с Указом Президента РФ от 19 августа 1992 г. N 895 (САПП РФ. 1992. N 8. Ст. 503) в бюджетной сфере тарифные ставки (оклады) стали определяться на основании Единой тарифной сетки (см. _ 5-8 комментария к ст. 143 ТК). В ст. 135 ТК учтено это обстоятельство.
Порядок установления тарифных ставок, окладов варьируется в зависимости от того, в какую из перечисленных ниже групп входит организация:
для работников организаций бюджетной сферы они устанавливаются законами и иными нормативными правовыми актами;
для работников организаций со смешанным финансированием (бюджетное финансирование и доходы от предпринимательской деятельности) - законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций;
для работников других организаций - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций, трудовыми договорами.
Предоставление полной самостоятельности в области установления условий оплаты труда последним из названных выше организаций не является новеллой в законодательстве. За истекший с начала 90-х годов ХХ века отрезок времени далеко не все организации в полной мере пользовались предоставленными им правами. Повышались тарифные ставки и оклады, что вполне естественно в условиях роста стоимости жизни, но от структуры, действующей в той или иной отрасли на основе нормативных актов Союза ССР 1986-1987 гг. (в частности, на основе постановления ЦК КПСС, Совета Министров СССР и ВЦСПС от 17 сентября 1986 г. N 1115 - СП СССР. 1986. N 34. Ст. 179), многие промышленные предприятия не освободились. Такое положение объясняется тем, что российским законодательством альтернатива ранее действовавшей тарифной системе не была определена, хотя о предстоящей реформе заработной платы речь идет давно. В настоящее время ETC, введенная в бюджетных организациях (см. _ 5-8 комментария к ст. 143 ТК), стала ориентиром для хозрасчетных организаций. Напомним, что первые восемь разрядов предназначены для рабочих, разряды 2-18 - для служащих бюджетной сферы.
Об установлении тарифных ставок (окладов) работникам бюджетных организаций подробно см. _ 5-8 комментария к ст. 143 ТК, в коллективных договорах - _ 11 комментария к данной статье.
_ 9. Порядок установления систем заработной платы менялся не столь часто, как порядок установления тарифных ставок (окладов). До упорядочения заработной платы в СССР в 1959-1965 гг. он был следующим: министерства и ведомства разрабатывали перечни профессий работающих, подлежащих переводу на ту или иную систему оплаты труда, и определяли участки производства, на которых должны были вводиться сдельная и повременная системы заработной платы. В 60-х годах прошлого века вышестоящие организации перестали устанавливать какие-либо твердые задания по введению сдельной оплаты труда (ранее она считалась наиболее целесообразной) и предусматривать процентное соотношение по охвату работников различными системами заработной платы. Сложилось положение, по которому вопрос о введении системы оплаты труда в каждом структурном подразделении решался администрацией предприятия по согласованию с профсоюзным комитетом. Именно это положение и было закреплено в ст. 83 КЗоТ в 1971 г.
В бюджетной сфере труд работников, как правило, оплачивался и оплачивается на основе должностных окладов, что означает повременную оплату труда. Поскольку с 1992 г. они стали определяться по Единой тарифной сетке, ставка по I разряду которой устанавливается федеральным законом (подробно см. _ 5-6 комментария к ст. 143 ТК), то вполне естественно, что ч. 1 ст. 135 ТК зафиксировала это. Не только размеры тарифных ставок и окладов, но и системы заработной платы работникам организаций, финансируемых из бюджета, как сказано в ч. 1 ст. 135, устанавливаются соответствующими законами и иными нормативными правовыми актами.
Об установлении систем заработной платы в коллективных договорах см. _ 11 комментария к данной статье, в трудовых договорах - см. комментарий к ст. 57 ТК.
_ 10. О порядке учета мнения выборного профсоюзного органа организации при установлении условий оплаты труда, указанных в ч. 2 ст. 135, см. ст. 372 ТК и комментарий к ней.
_ 11. Минимальные требования к содержанию разделов коллективного договора, посвященных оплате труда, следующие:
в него обязательно следует включать положения по тем вопросам заработном платы, по которым в законодательстве о труде содержится прямое предписание об их закреплении или уточнении в коллективном договоре (см. ст. 131, 134-136, 139, 143-144, 147, 149, 152, 154, 158-159 ТК);
дополнительно (при наличии у организации экономических возможностей) вносить нормативные положения, гарантирующие более высокую по сравнению с действующим законодательством оплату труда (например, более высокую оплату сверхурочной работы по сравнению с указанной в ст. 153 ТК);
не помещать в коллективный договор правила, ухудшающие положение работника по сравнению с законодательством о труде (о последствиях этого см. _ 7).
Все организации с помощью коллективных договоров должны воспользоваться возможностью довести до сведения работающих структуру их заработной платы, механизм определения конкретных размеров полагающихся им выплат при выполнении норм труда, служебных обязанностей, а также показать, на какие доплаты, надбавки, премии и иные выплаты поощрительного характера они могут рассчитывать.
Работнику, открывшему колдоговор, должно быть понятно: какая система оплаты труда установлена для той группы лиц, к которой он относится; каковы диапазон разрядов в его организации, условия выплаты межразрядной разницы, минимальная сумма оплаты труда (если она выше, чем предусмотрено федеральным законом), доля тарифной ставки в среднемесячном заработке, основания установления вместо тарифных ставок окладов отдельным рабочим; способы оплаты труда руководителей, специалистов и служащих данной организации; размер оплаты труда при простое, в ночное и сверхурочное время, в праздничные дни; формы, место и сроки выплаты заработной платы, условия введения и пересмотра действующих норм труда.
При наличии отдельного положения об оплате труда достаточно в колдоговор поместить сведения общего характера по тому или иному вопросу, сделав отсылку к соответствующему разделу упомянутого положения.
Практика свидетельствует, что промышленные организации, как правило, не отступают от количества тарифных разрядов, применяемых в отрасли, и от отраслевого соотношения ставок по разрядам. В колдоговоре недостаточно упомянуть об этом и сделать отсылку к отраслевому тарифному соглашению. Целесообразно в приложении к колдоговору или в Положении об оплате труда дать таблицу тарифных ставок и окладов или тарифную сетку с указанием размера заработной платы по I разряду.
Если в организации решено ввести иную многоразрядную сетку, дающую возможность оплачивать труд работающих выше, чем в отрасли в целом, то стороны колдоговора должны продумать и решение таких вопросов, как порядок проведения тарификации рабочих и работ применительно к этой сетке; критерии присвоения тому или иному рабочему (работе) определенного разряда, а также разработать тарифно-квалификационные характеристики по профессиям применительно к каждому разряду.
Для работников организации, находящихся на бюджетном финансировании (см. _ 5-8 комментария к ст. 143 ТК), тарифные ставки определяются на основании Единой тарифной ставки (ETC), в связи с чем их в коллективном договоре можно не называть (они устанавливаются на федеральном уровне).
В связи с тем, что в Трудовом кодексе нет упоминания о бестарифной системе оплаты труда, которое имелось в ст. 80 КЗоТ, возник вопрос: может ли существовать такая система в настоящее время. Представляется, что на этот вопрос можно ответить утвердительно, если, конечно, речь идет об организациях, не находящихся на бюджетном финансировании.
Практика показала, что бестарифный вариант оплаты труда удобен при коллективной организации труда. Для него, по утверждению отдела заработной платы НИИ труда, характерно следующее:
тесная связь (полная зависимость) уровня оплаты труда с фондом заработной платы, образуемым с учетом коллективных результатов работы;
присвоение каждому работнику постоянных (относительно постоянных) коэффициентов, комплексно характеризующих его квалификационный уровень и определяющих его трудовой вклад в общие результаты труда по данным о предыдущей трудовой деятельности работника или группы работников, относимых к этому квалификационному уровню (своего рода базовый коэффициент трудового участия, применяемый в коллективных системах оплаты труда);
присвоение каждому работнику коэффициента трудового участия в текущих результатах деятельности, дополняющего оценку его квалификационного уровня.
Индивидуальная заработная плата каждого работника при бестарифном варианте представляет собой его долю в заработанном всем коллективом фонде заработной платы (фонде оплаты труда) (Экономика и жизнь. 1996. N 25, 31, 35).
В коллективных договорах не следует идти по пути простого перечисления применяемых в организации систем оплаты труда и видов поощрительных выплат. Важно указать, в каком из структурных подразделений или для каких групп работающих применяется та или иная система.
Законодательство неоднозначно решает вопросы введения доплат и надбавок к тарифным ставкам и окладам, в связи с чем колдоговорное правовое регулирование несет различную правовую нагрузку по отношению к ним (см. _ 6 комментария к ст. 144 ТК). Однако независимо от того, определены ли доплаты и надбавки фeдерaльным законодательством или они вводятся организацией самостоятельно, все они должны быть перечислены в колдоговоре.
Анализ колдоговорной практики дает основания утверждать, что доплаты и надбавки представлены в колдоговорах довольно широко. К наиболее распространенным относятся надбавки за профессиональное мастерство, за высокую квалификацию, за срочность и сложность выполняемого задания, доплаты за работу в неблагоприятных производственных условиях, за работу в ночное время, за руководство бригадой (звеном), за совмещение профессий (должностей), выполнение обязанностей временно отсутствующего работника, расширение зон обслуживания.
Особого внимания требуют доплаты за работу в неблагоприятных производственных условиях. Колдоговор должен содержать перечень работ (производств), при работе на которых (при выполнении которых) повышается оплата труда или с помощью более высоких тарифных ставок (окладов), или с помощью доплат. О необходимости иметь в колдоговорах такие перечни иногда прямо говорится в отраслевых тарифных соглашениях несмотря на то, что есть отраслевые перечни.
Есть организации, в колдоговорах которых упоминается о повышении оплаты труда в связи с работой в неблагоприятных производственных условиях, но размеры повышения или сами повышенные тарифные ставки и оклады не называются. Такая информация является бесполезной, не дает возможности работникам защищать должным образом свои права в случае их нарушения.
Требует конкретизации в колдоговорах оплата трудах в ночное время. Следует отказаться от включения в колдоговор фраз такого содержания: "Администрация обязуется оплачивать работу в ночное время согласно ТК РФ". Ни в одной из статей Трудового кодекса размеры доплат не указаны. Законодательство об оплате ночной работы, принятое еще в бытность СССР, не отличалось простотой и единством, есть большое количество вариантов определения доплат за работу в ночные часы, а также правила об оплате работы в вечернюю и ночную смены. Работнику самостоятельно в них не разобраться. Именно колдоговор призван внести ясность в этот вопрос, так как определение размеров оплаты труда в условиях, отклоняющихся от нормальных, в большинстве случаев входит в сферу локального нормотворчества.
В последние годы стали весьма небрежно составляться положения о премировании работающих (см. _ 1-5 комментария к ст. 144 ТК), колдоговоры дают скупую информацию на этот счет. Включать в текст договора показатели, условия премирования, размеры выплат вряд ли целесообразно, но премиальное положение в качестве приложения к колдоговору должно быть.
О выплате вознаграждения за выслугу лет (см. _ 15 комментария к ст. 144 ТК) в колдоговоре можно лишь упомянуть, если порядок и условия его выплаты не отклоняются от правил, утв. в централизованном порядке. В таком случае желательна ссылка на соответствующий правовой акт. Если же предприятие выработало свою шкалу размеров вoзнaгрaждeния, внесло коррективы в правила назначения и выплаты полагающихся работнику сумм с тем, чтобы выплачивать вознаграждение в большем размере, должно быть разработано и принято специальное положение. Его следует приложить к колдоговору, а в самом договоре дать отсылку к нему.
Все решения относительно условий назначения единовременного вознаграждения по итогам работы за год (см. _ 16 комментария к ст. 144 ТК), порядка его выплаты, размеров принимаются непосредственно в организации. Коллективный договор - тот документ, с помощью которого все эти правила получают правовое закрепление. Положение о порядке назначения и выплаты ежегодного вознаграждения по итогам работы за год может выступать в качестве приложения к коллективному договору.
Статья 136. Порядок, место и сроки выплаты заработной платы
_ 1. В ст. 136 ТК вошли правила (с изменениями, о которых будет сказано ниже), содержащиеся ранее в ст. 95, 97, 100 КЗоТ. Сроки расчета при увольнении, которые были названы в ст. 98 КЗоТ, теперь определены в ст. 140 ТК.
_ 2. На первое место в ст. 136 ТК поставлена обязанность работодателя в письменной форме извещать каждого работника о причитающейся ему заработной плате, ее структуре и обо всех произведенных из нее удержаниях. Иными словами, из расчетного листка, который работник должен получить на руки, должно быть ясно, каким образом выведена выплаченная ему сумма.
Расчетные листки уже давно пришли на смену расчетным книжкам, упоминавшимся в ст. 100 КЗоТ, чему способствовала компьютеризация бухгалтерского труда. Однако далеко не во всех организациях расчетные листки попадали к работникам. Часть 1 ст. 136 ТК дает право работающим требовать их от работодателя, чтобы быть в курсе всех производимых применительно к нему расчетов.
Единых требований к форме расчетных листков ст. 136 ТК не предъявляет, поскольку дает возможность самому работодателю утверждать ее, но с учетом мнения представительного органа работников.
_ 3. Часть 3 ст. 136 ТК повторяет сказанное ранее в ст. 97 КЗоТ о месте выплаты заработной платы и дает возможность на условиях, определенных коллективным или трудовым договорами, перечислять заработную плату на указанный работником счет в банке.
Вопрос о месте выплаты заработной платы и раньше, как правило, решался в коллективных договорах, где обычно предусматривалась обязанность организации организовать выплату заработной платы работникам непосредственно в цехах и отделах предприятия, чтобы не допускать задержки в ее выдаче.
И теперь, если принято решение о выплате заработной платы через банк, то это решение следует зафиксировать в коллективном договоре. Переход на выплату заработной платы через учреждения банков производится на добровольных началах.
В ст. 3 (п. 2) Конвенции МОТ N 95 от 1 июля 1949 г. предусмотрено: компетентная власть может разрешить или предписать выплату заработной платы банковскими чеками или почтовыми переводами, если такая форма выплаты принята в обычной практике или необходима ввиду особых обстоятельств и если коллективный договор или решение арбитражного органа предусматривают это или, в отсутствие таких постановлений, если заинтересованный трудящийся согласен на это.
Подробно о выплате заработной платы через банки по пластиковым карточкам см.: Ваше право. 1998. N 27. С. 15; Домашний адвокат. 2000. N 6. С. 12-13.
В случае, когда на основании договора между организацией и банком выплата заработной платы осуществляется путем перечисления организацией соответствующих сумм на лицевые счета граждан, находящиеся в учреждениях банка, или перевода по почте, оплата услуг по перечислению и выплате названных сумм осуществляется за счет организации, поскольку в соответствии со ст. 22 ТК выплата заработной платы является обязанностью работодателя.
Стоимость названных услуг не может рассматриваться как доход работника и не подлежит включению в состав совокупного облагаемого дохода работников (разъяснение Государственной налоговой службы РФ и Министерства финансов РФ от 23 ноября 1993 г. - Экономика и жизнь. 1993. N 5).
В соответствии с п. 4 ст. 185 ГК в ред. от 12 августа 1996 г. банк вправе сам заверить доверенность на получение зарплаты, авторского вознаграждения, пенсий, пособий, если эти суммы поступают на счет в банке.
_ 4. Работодатель должен обеспечить своевременную выплату заработной платы работникам, выполняющим задания администрации вне места постоянной работы (при производстве работы на территории предприятия-заказчика, при направлении в служебную командировку и т.д.). При необходимости соответствующие денежные суммы должны быть высланы работнику, причем расходы по переводу этих денег несет организация, с которой работник состоит в трудовых отношениях.
_ 5. В соответствии со ст. 131 ТК часть заработной платы в пределах 20% ее общей суммы может производиться в неденежной форме. В коллективном или трудовом договоре должны быть определены не только правила выплаты, но и место, сроки выплаты заработной платы в неденежной форме (ч. 4 ст. 136 ТК. Подробно об оплате труда в колдоговорах см. _ 11 комментария к ст. 135 ТК).
_ 6. Сроки выплаты заработной платы не изменились: как и ранее, она должна выплачиваться не реже, чем каждые полмесяца в день, установленный правилами внутреннего трудового распорядка организации, коллективным договором, трудовым договором. Лишь для отдельных категорий работников могут быть федеральными законами установлены иные сроки выплаты заработной платы (ч. 6 и 7 ст. 136 ТК).
Дни выплаты заработной платы, установленные в организации, не должны обязательно совпадать с окончанием расчетного периода, за который подсчитывается заработная плата.
В Трудовом кодексе теперь четко зафиксировано, что при совпадении дня выплаты с выходным или нерабочим праздничным днем выплата заработной платы производится накануне этого дня (ч. 7 ст. 136).
Сроки расчета с работником при увольнении остались прежними (см. ст. 140 ТК и ст. 98 КЗоТ), а вот требование к выплате работнику отпускных сумм стали жестче: если ранее было предусмотрено, что заработная плата за время отпуска выплачивается не позднее чем за один день до начала отпуска (ч. 2 ст. 96 КЗоТ), то теперь оплата отпуска должна производиться не позднее чем за три дня до его начала (ч. 9 ст. 136 ТК).
_ 7. В связи с многочисленными нарушениями трудовых прав граждан России, в том числе в области оплаты труда, Указом Президента РФ от 10 марта 1994 г. N 458 (САПП РФ. 1994. N 11. Ст. 857) предписано прокуратуре РФ усилить надзор за соблюдением предприятиями независимо от форм собственности и ведомственной принадлежности законодательства о труде, коллективных договоров и соглашений, обратив особое внимание на недопущение задержки выплаты заработной платы; проводить тщательные проверки каждого случая нарушения законных прав работников, их представительных органов, задержки выплаты на предприятиях заработной платы, привлекая к ответственности виновных лиц.
Основанием для этого служит ст. 26 Федерального закона от 17 января 1992 г. N 2202-1 "О прокуратуре Российской Федерации" в ред. Федерального закона от 17 ноября 1995 г. N 168-ФЗ с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 47. Ст. 4472). В соответствии с указанной статьей Закона предметом прокурорского надзора являются соблюдение прав и свобод человека и гражданина федеральными министерствами и ведомствами, представительными (законодательными) и исполнительными органами субъектов РФ, органами местного самоуправления, органами военного управления, органами контроля, их должностными лицами, а также органами управления и руководителями коммерческих и некоммерческих организаций.
Невыплата заработной платы в срок - явное нарушение трудовых прав человека.
Указом Президента РФ от 10 марта 1994 г. N 458 судам рекомендовано обратить особое внимание при рассмотрении подобных дел на необходимость принятия мер, направленных на выявление и устранение причин и условий, приводящих к таким нарушениям; систематически проводить обобщение судебной практики рассмотрения дел, связанных с нарушением трудовых прав граждан, в том числе по фактам задержания выплаты заработной платы, имея в виду, что указанные действия приводят к усилению социальной напряженности в обществе.
_ 8. Указ Президента РФ от 19 января 1996 г. N 66 (СЗ РФ. 1996. N 4. Ст. 265) специально посвящен мерам по обеспечению своевременности выплаты заработной платы за счет бюджетов всех уровней. В п. 1 данного Указа предусмотрено, что руководители и должностные лица федеральных органов исполнительной власти, на которых возложены функции по выплате непосредственно из федерального бюджета заработной платы, а также по выделению из федерального бюджета средств, направляемых на выплату заработной платы работникам организаций бюджетной сферы, денежного довольствия военнослужащим и сотрудникам органов внутренних дел, пенсий, стипендий, пособий и иных социальных выплат, несут персональную ответственность за своевременное осуществление указанных выплат.
Руководители федеральных органов исполнительной власти, обладающие правами распорядителя по средствам, выделяемым из федерального бюджета, обязаны в соответствии со своей компетенцией своевременно, но не позднее трех дней до даты выплаты отдавать распоряжение по осуществлению выплаты заработной платы работникам организаций бюджетной сферы, денежного довольствия военнослужащим и сотрудникам органов внутренних дел, пенсий, стипендий, пособий и иных социальных выплат.
Руководители федеральных органов исполнительной власти, обладающие правами распорядителя по внебюджетным средствам, обязаны направлять указанные средства в первую очередь на оплату работ и услуг организаций бюджетной сферы, а также оплату продукции, поставляемой для федеральных государственных нужд (п. 2 Указа от 19 января 1996 г.).
В случае отсутствия в установленные сроки на счетах федерального органа исполнительной власти денежных средств руководители соответствующих федеральных органов исполнительной власти, обладающие правами распорядителя по средствам, выделяемым из фeдерального бюджета, обязаны отдавать распоряжение по осуществлению выплаты заработной платы работникам организаций бюджетной сферы, денежного довольствия военнослужащим и сотрудникам органов внутренних дел, пенсий, стипендий, пособий и иных социальных выплат в день поступления средств на счета.
Очередность списания денежных средств со счета организации при их недостаточности для удовлетворения всех требований определена в п. 2 ст. 855 ГК в ред. от 12 августа 1996 г. О дискуссии, разгоревшейся по этому поводу, и постановлении Конституционного Суда РФ от 23 декабря 1997 г. N 21-П о конституционности п. 2 ст. 855 ГК РФ см.: Экономика и жизнь. 1997. N 3; СЗ РФ. 1996. N 43. Ст. 4870-4871; 1997. N 52. Ст. 5930; Ваше право. 1998. N 8.
Руководителям федеральных органов исполнительной власти, обладающим правами распорядителя по внебюджетным средствам и по средствам, выделяемым из федерального бюджета, запрещаются размещение временно свободных финансовых средств на депозитных счетах в банках и осуществление любых расходов бюджетных средств в случаях, когда:
это приведет к невозможности своевременной выплаты заработной платы работникам организаций бюджетной сферы, денежного довольствия военнослужащим и сотрудникам органов внутренних дел, пенсий, стипендий, пособий и иных социальных выплат;
имеется задолженность по выплате заработной платы работникам организаций бюджетной сферы, денежного довольствия военнослужащим и сотрудникам органов внутренних дел, пенсий, стипендий, пособий и иных социальных выплат в день поступления средств на счета (п. 2 Указа от 19 января 1996 г.).
_ 9. Представители государства в органах управления хозяйственных обществ и товариществ, в которых имеются доли (паи, акции), находящиеся в государственной собственности, в случае задержек выплаты заработной платы работникам соответствующих хозяйственных обществ и товариществ обязаны в месячный срок созвать общее собрание участников (акционеров) соответствующего хозяйственного общества или товарищества и поставить вопрос об увольнении руководителей (исполнительных директоров), ответственных за выплату заработной платы (п. 5 Указа от 19 января 1996 г.).
_ 10. Постановлением Минтруда России от 16 января 1996 г. N 4 был утвержден Порядок обращения органов исполнительной власти по труду субъектов Российской Федерации в Федеральное управление по делам о несостоятельности (банкротстве) при Госкомимуществе России (сейчас - Федеральная служба России по делам о несостоятельности и финансовому оздоровлению - ФСДН) с предложениями о применении процедур, предусмотренных законодательством о несостоятельности (банкротстве), к организациям, имеющим значительную задолженность работникам по выдаче средств на заработную плату. В настоящее время признаки, процедура банкротства предусмотрены Федеральным законом от 10 декабря 1997 г. (8 января 1998 г.) N 6-ФЗ "О несостоятельности (банкротстве)" (СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 222).
В соответствии со ст. 106 указанного Закона при признании организации-должника банкротом требования кредиторов удовлетворяются в следующей очередности:
в первую очередь - требования граждан, перед которыми должник несет ответственность за причинение вреда жизни и здоровью, путем капитализации соответствующих повременных платежей;
во вторую очередь - расчеты по выплате выходных пособий и оплате труда с лицами, работающими по трудовому договору, в том числе по контракту, и по выплате вознаграждений по авторским договорам;
в третью очередь - требования кредиторов по обязательствам, обеспеченным залогом имущества должника;
в четвертую очередь - требования по обязательным платежам в бюджет и во внебюджетные фонды;
в пятую очередь - расчеты с другими кредиторами.
Постановлением Минтруда России, Госналогслужбы России, Госкомстата России, ФСДН России и Минэкономики России от 8 августа 1997 г. утв. Порядок взаимодействия органов исполнительной власти в сфере обмена информацией о финансовом состоянии организаций, имеющих просроченную задолженность по заработной плате, в целях координации деятельности по обеспечению своевременной выплаты заработной платы и принятия наиболее эффективных мер к организациям-должникам (Ваше право. 1997. N 34).
_ 11. Задержки заработной платы привели к тому, что работники повсеместно стали обращаться в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров (КТС и суды) с исками о принудительном взыскании полагающихся им денежных сумм. Если требования работника удовлетворены комиссией по трудовым спорам (КТС), то на основании ее решения выдается удостоверение, имеющее силу исполнительного листа (см. ст. 389 ТК).
С учетом правил, содержащихся в ст. 390-393 ТК, иск работника может рассматриваться в суде. Рассмотрение дела в суде часто бывает затянуто по разным причинам, в том числе из-за многократной неявки в судебное заседание ответчика. Обобщая практику рассмотрения судами в прошлые годы дел по спорам об оплате труда, Верховный Суд РФ отметил: в определенной мере сложности в процедуре рассмотрения дел о взыскании заработной платы могут быть преодолены с применением введенных в гражданское судопроизводство судебного приказа и заочного решения в соответствии со ст. 125.2 и 213.1 ГПК РСФСР (БВС РФ. 1997. N 2. С. 22-23).
_ 12. При обращении в суд с заявлением о выдаче судебного приказа упрощается процедура рассмотрения заявления. Судебный приказ выносится судьей единолично без вызова сторон, без проведения судебного заседания и заслушивания объяснений истцов и ответчиков.
Заявление подается в суд по месту нахождения должника. В заявлении необходимо указать: наименование суда; фамилию, имя, отчество заявителя; адрес; наименование организации-должника и его адрес; сумму заработной платы, на которую должно быть обращено взыскание по судебному приказу; перечень документов, которые прилагаются к заявлению. Среди документов обязательно должен быть тот, который подтверждает, что организация должна именно ту сумму в качестве заработной платы, которую заявитель просит взыскать (это может быть расчетный лист, справка из бухгалтерии организации).
Требования об индексации своевременно невыплаченной заработной платы в заявление о выдаче судебного приказа не вписываются - этот вопрос может рассматриваться в общем судебном порядке.
Получив заявление, судья в течение 3 дней извещает организацию-должника о поступлении заявления со стороны работника и предоставляет срок до 20 дней для ответа на требование работника; срок определяется самим судьей. Если организация не оспаривает сумму и сообщит об этом в ответе или если в течение 20 дней ответа не будет, судья выдает судебный приказ. Исполнение судебного приказа производится по истечении 10 дней с момента его выдачи с соблюдением общих правил, установленных для исполнения решения суда.
В случае спора по поводу заявленных работником требований судебный таком случае работнику придется подать исковое заявление, которое будет рассматриваться по установленным для искового производства правилам.
При обращении за взысканием невыплаченной заработной платы истцы освобождаются от уплаты госпошлины (п. 1 ст. 80 ГПК РСФСР).
_ 13. При обращении в суд с исками о взыскании неполученной заработной платы многие работники выдвигают требование об индексации взыскиваемых сумм. Верховный Суд РФ в своем аналитическом письме (см. _ 11) указал: если в исковом заявлении требование об индексации денежных сумм не заявлено, суд в соответствии со ст. 195 ГПК РСФСР вправе выйти за пределы заявленных истцом требований, если признает это необходимым для защиты его законных интересов, и проиндексировать взыскиваемую сумму по своей инициативе.
В судебной практике появились различные варианты порядка индексации невыплаченной заработной платы, поскольку законодательного решения этот вопрос не имел. В одних случаях суды индексировали денежные суммы, если за период задержки выплаты зарплаты повышался минимальный размер оплаты труда в централизованном порядке. Если повышения минимума не было, суды использовали индексы роста потребительских цен. Еще один вариант - взыскание в пользу истца, уволившегося (или уволенного) из организации, той месячной заработной платы, которая установлена по занимаемой истцом должности на день вынесения решения суда.
Облегчали решение вопроса об индексации задержанной заработной платы коллективные договоры и соглашения, если в них были указания на размер и порядок компенсации работникам потерь с учетом инфляционных процессов в случае несоблюдения сроков выплаты заработной платы (например, при рассмотрении исков шахтеров, энергетиков - см.: БВС РФ. 1997. N 2; Домашний адвокат. 1998. N 20).
_ 14. В настоящее время ст. 236 ТК определила минимальную материальную ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы: при нарушении им установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении работодатель обязан их выплатить работнику с денежной компенсацией не ниже 1/300 действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка РФ от не выплаченных в срок сумм за каждый день задержки. Отсчет начинается со дня, следующего после срока выплаты и кончается днем фактического расчета (включительно). Организации, как и раньше, в коллективных и трудовых договорах могут указать как этот, так и более высокий размер денежной компенсации работнику за нарушение сроков выплаты заработной платы.
Более того, ст. 142 ТК предоставляет работнику право при задержке выплаты заработной платы на срок более 15 дней, известив работодателя в письменной форме, приостановить работу на весь период до выплаты задержанной суммы. Перечень случаев, когда такая приостановка работы не допускается, содержится в ч. 2 ст. 142 ТК.
Подробно об ответственности лиц, виновных в задержках выплаты заработной платы, см. комментарии к ст. 142 и ст. 419 ТК, а о реализации работниками самозащиты своих прав - ст. 379-380 ТК и комментарии к ним.
_ 15. При рассмотрении трудового спора о денежных требованиях работника орган, рассматривающий этот спор, удовлетворяет денежные требования работника, если они обоснованы, в полном объеме. Статья 395 ТК, в которой изложено это правило, выгодно отличается от ст. 216 КЗоТ, которая предусматривала взыскание в пользу работника денежных сумм не более чем за три года.
Работники при обращении в суд по требованиям, вытекающим из трудовых правоотношений, освобождаются от уплаты судебных расходов, в том числе государственной пошлины, в доход государства (ст. 393 ТК).
Решения суда о присуждении работнику заработной платы, но не свыше чем за один месяц, подлежат немедленному исполнению. В таком же порядке взыскивается вознаграждение за вынужденный прогул.
Если денежные суммы, присужденные работнику, превышают месячный размер заработной платы, то их остальная часть (за период свыше одного месяца) взыскивается с организации после вступления решения суда в законную силу (см. ст. 209, 210 ГПК РСФСР).
_ 16. О выдаче заработной платы, не полученной ко дню смерти работника, см. ст. 141 ТК.
_ 17. Для расчетов с работниками производственных предприятий может применяться как авансовый, так и безавансовый порядок расчетов.
_ 18. За ту часть рабочего времени, которую работник использовал с разрешения администрации для своих личных надобностей, оплата не производится. Это время исключается из подсчета, и заработная плата работнику за этот период не начисляется.
_ 19. Выплата заработной платы за работу, длящуюся менее двух недель, производится по окончании работы.
Статья 137. Ограничение удержаний из заработной платы
_ 1. В ст. 137 ТК идет речь о тех удержаниях из заработной платы, которые могут производиться для погашения задолженности работника работодателю; возможные пределы удержаний названы в ст. 138.
Работодатель не вправе производить удержания из заработной платы работающих по своему усмотрению, он должен строго придерживаться указанного в ст. 137 ТК перечня, а также только тех дополнительных случаев, которые предусмотрены в иных статьях Кодекса (например, в ст. 248) и других федеральных законах (например, в Налоговом, Семейном кодексах).
_ 2. При сравнении ст. 137 ТК и ст. 124 КЗоТ видим, что ряд оснований для производства удержаний из заработной платы работников остались без изменений. Это возмещение неотработанного аванса, выданного работнику в счет заработной платы; погашение неизрасходованного и своевременно не возвращенного аванса, выданного в связи со служебной командировкой, переводом на работу в другую местность и в других случаях; возврат сумм, излишне выплаченных работнику вследствие счетных ошибок; удержание части отпускных сумм за неотработанные дни отпуска, когда работник увольняется до окончания того рабочего года, в счет которого получил оплачиваемый отпуск.
Применительно к удержанию части отпускных сумм за неотработанные дни отпуска и ст. 124 КЗоТ, и ст. 137 ТК содержат ряд исключений, которые частично совпадают. И там, и там названы следующие основания расторжения (прекращения) трудового договора, при которых удержание не производится: ликвидация организации, сокращение численности или штата работников, несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением, призыв работника на военную службу (теперь еще - и направление работника на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу).
Такое основание увольнения, названное в ст. 124 КЗоТ, как неявка на работу в течение более четырех месяцев подряд вследствие временной нетрудоспособности, можно сказать, заменено прекращением трудового договора в связи с признанием работника полностью нетрудоспособным в соответствии с медицинским заключением.
Исчезли из числа исключений, ранее содержащихся в ст. 124 КЗоТ, увольнение в связи с переводом работника с его согласия в другую организацию, переход на выборную должность, отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе с организацией, отказ от работы в связи с изменением существенных условий труда, направлением на учебу, уходом на пенсию.
Дополнительно в ст. 137 ТК указаны такие обстоятельства прекращения трудового договора, как восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда; наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (п. 7 ст. 83 ТК); смерть работника либо работодателя - физического лица, а также признание судом работника либо работодателя - физического лица умершим либо безвестно отсутствующим (п. 6 ст. 83 ТК) и смена собственника имущества организации, предусмотренная п. 4 ст. 81 ТК в качестве причины расторжения трудового договора по инициативе работодателей для руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера.
_ 3. При пропуске месячного срока для производства удержаний, о котором упоминается в ч. 3 ст. 137 ТК, работодатель не вправе производить удержания из заработной платы своей властью, должно быть на этот счет судебное решение.
_ 4. Новеллой в ст. 137 ТК является предоставление возможности работодателю производить удержание из заработной платы излишне выплаченных работнику сумм, если органом по рассмотрению трудовых споров признана вина работника в невыполнении норм труда (ч. 3 ст. 155 ТК) или простое (ч. 3 ст. 157 ТК), - см. комментарии к указанным статьям.
_ 5. Удержание подоходного налога из заработной платы производится в соответствии со ст. 209-233 второй части Налогового кодекса PФ. Налоговая ставка при взимании налога с заработной платы - 13%.
Доходы, не подлежащие налогообложению, перечислены в ст. 217 НК. Среди них: государственные пособия (за исключением пособия по временной нетрудоспособности); компенсационные выплаты (см. гл. VII ТК); возмещение вреда, причиненного работнику увечьем или иным повреждением здоровья; выплаты, производимые профсоюзными комитетами членам профсоюзов за счет членских взносов; суммы полной или частичной компенсации стоимости путевок (за исключением туристических), выплачиваемой работодателями своим работникам и (или) членам их семей на путевки в здравницы, расположенные на территории РФ за счет средств обязательного социального страхования, а также за счет своих средств, оставшихся в их распоряжении после уплаты налога на прибыль организаций, и т.д.
В ст. 218 НК названы стандартные налоговые вычеты, а в ст. 219 НК - социальные налоговые вычеты, на сумму которых уменьшается налогооблагаемая база.
_ 6. Алиментные обязательства членов семьи определены в разд. V Семейного кодекса.
Виды заработка и (или) иного дохода, из которых производится удержание алиментов, определяются Правительством РФ. В настоящее время действует Перечень выплат, из которых удерживаются алименты, утв. постановлением Правительства РФ от 18 июля 1996 г. N 841, с последующими изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 31. Ст. 3743; 1998. N 21. Ст. 2240). В названном Перечне подчеркивается, что алименты берутся со всех видов заработной платы (денежного вознаграждения, содержания) и дополнительного вознаграждения как по основному месту работы, так и по совместительству, которые получают родители в денежной или натуральной форме, в том числе:
с суммы начисленной заработной платы по тарифным ставкам, окладам, по сдельным расценкам, или в процентах от выручки от реализации продукции (выполнения работ, оказания услуг) и т.д.;
со всех видов доплат и надбавок к тарифным ставкам, окладам, сумм районных коэффициентов;
с премий (вознаграждений), имеющих регулярный или периодический характер, ежегодного вознаграждения по итогам работы организации за год;
с оплаты за сверхурочную работу, работу в выходные или праздничные дни;
с суммы среднего заработка, сохраняемого за период отпуска, время выполнения государственных и общественных обязанностей и в других случаях, предусмотренных законодательством о труде;
с дополнительных выплат, установленных работодателем сверх сумм, начисленных при предоставлении ежегодного отпуска (такие выплаты обычно предусматриваются в коллективных или трудовых договорах);
с суммы, равной стоимости выдаваемого (оплачиваемого) питания, кроме лечебно-профилактического питания;
с суммы, равной стоимости оплачиваемого проезда транспортом общего пользования к месту работы и обратно;
с пособий по временной нетрудоспособности и по беременности и родам;
с сумм материальной помощи (кроме материальной помощи, оказываемой гражданам в связи со стихийным бедствием, с пожаром, хищением имущества, увечьем, рождением ребенка, регистрацией брака, а также в связи со смертью лица, обязанного уплачивать алименты, или его близких родственников);
с оплаты выполнения работ по договорам, заключаемым в соответствии с гражданским законодательством, и т.д.
Удержание алиментов из заработной платы производится или на основании исполнительного листа (когда решение о взыскании алиментов было вынесено судом) или на основании соглашения о размере, порядке выплаты алиментов, которое заключается между лицом, обязанным уплачивать алименты и их получателем. Соглашение подлежит нотариальному удостоверению - такое соглашение имеет силу исполнительного листа (ст. 100 СК).
Работодатель в силу ст. 109 СК обязан ежемесячно удерживать алименты из заработной платы и (или) иного дохода работника и уплачивать или переводить их на счет лица, которому они полагаются, не позднее чем в трехдневный срок со дня выплаты заработной платы и (или) иного дохода лицу, обязанному уплачивать алименты. Если указанное лицо увольняется, то работодатель в трехдневный срок обязан сообщить об этом судебному исполнителю по месту исполнения решения суда и лицу, получающему алименты, а также о его новом месте работы или жительства (если оно известно) - ст. 111 СК.
В соответствии с п. 15 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 25 октября 1996 г. N 9 суд вправе на основании п. 2 ст. 60 СК, исходя из интересов детей, по требованию родителя, обязанного уплачивать алименты на несовершеннолетних детей, вынести решение о перечислении не более 50% сумм алиментов на счета, открытые на имя этих детей в банках. Если такое требование заявлено родителем, с которого взыскиваются алименты на основании судебного приказа или решения суда, оно разрешается судом в порядке ст. 207 ГПК РСФСР (Сборник постановлений Пленумов по гражданским делам. С. 339).
Предусмотренная п. 2 ст. 115 СК ответственность лица, обязанного уплачивать алименты по решению суда, за несвоевременную уплату алиментов (уплата неустойки, возмещение убытков) наступает в случае образования задолженности по вине плательщица алиментов. Такая ответственность не может быть на него возложена, если задолженность по алиментам образовалась по вине других лиц, в частности, в связи с несвоевременной выплатой заработной платы, задержкой или неправильным перечислением алиментных сумм банками и т.д. (п. 25 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 25 октября 1996 г.).
_ 7. На практике возник вопрос о правомерности удержания из заработной платы работников профсоюзных взносов. В соответствии со ст. 28 (п. 3) Федерального закона от 8 декабря 1995 г. (12 января 1996 г.) N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" при наличии письменных заявлений работников, являющихся членами профсоюза, работодатель ежемесячно бесплатно перечисляет на счет профсоюза членские профсоюзные взносы из заработной платы работников в соответствии с коллективным договором, соглашением. Работодатель не вправе задерживать перечисление указанных средств (СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 148).
Центральный банк РФ в письме от 27 мая 1997 г. N 456 разъяснил порядок перечисления на счета профсоюзов денежных средств (взносов) из заработной платы работников. В нем, в частности, указано, что при осуществлении расчетов и проведении банковских операций, связанных с перечислением на счета профсоюзов удержаний из заработной платы работников, эти денежные средства должны учитываться обособленно от имущества, являющегося собственностью организации, и имущества других юридических лиц, находящихся у данной организации, что предусмотрено п. 2 ст. 3 Федерального закона "О бухгалтерском учете". При этом в расчетных документах на списание членских профсоюзных взносов в графе "Назначение платежа" должно быть указано "Профсоюзные взносы из заработной платы за месяц", а в графе "Очередность платежа" должен быть проставлен номер группы соответствующей очередности, установленной для расчетов по оплате труда (Экономика и жизнь. 1997. N 26).
_ 8. Работник может поручить предприятию удерживать из его заработной платы долг предприятию торговли, где им приобретен товар в кредит. Правила продажи гражданам товаров длительного пользования в кредит утв. постановлением Совета Министров - Правительства РФ от 9 сентября 1993 г. N 895 (САПП РФ. 1993. N 39. Ст. 3613).
Потребителям, которым товар был продан в кредит, в случае расторжения договора купли-продажи из-за ненадлежащего качества товара возвращается уплаченная за товар денежная сумма в размере погашенного ко дню возврата товара кредита, а также возмещается плата за предоставление кредита (п. 5 ст. 24 Закона РФ от 7 февраля 1992 г. N 2300-1 "О защите прав потребителей" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 140).
Статья 138. Ограничение размера удержаний из заработной платы
_ 1. Статья 138 ТК вобрала в себя ст. 125 и ст. 126 КЗоТ. Полностью совпадают части 1 и 2 ст. 138 ТК и ст. 125 КЗоТ, ограничивающие размер удержаний 20% и 50% заработной платы, причитающейся работнику. В ч. 3 ст. 138 ТК появился новый "потолок" удержаний - 70% заработной платы.
Повышенный до 70% предел удержаний возможен при взыскании алиментов на несовершеннолетних детей, отбывании исправительных работ и некоторых случаях возмещения вреда, указанных в ч. 3 ст. 138 ТК.
_ 2. Статья 138 ТК согласуется со ст. 66 Федерального закона от 21 июля 1997 г. N 117-ФЗ "Об исполнительном производстве" (СЗ РФ. 1997. N 30. Ст. 3591). Из указанной статьи следует, что при исполнении исполнительного документа или по нескольким исполнительным документам за работником должно быть сохранено не менее 50% заработка. Это ограничение не применяется при отбытии исправительных работ, взыскании алиментов на несовершеннолетних детей, возмещении вреда, причиненного здоровью, возмещении вреда лицам, понесшим ущерб в результате смерти кормильца, и возмещении за ущерб, причиненный преступлением. В перечисленных случаях размер удержаний из заработной платы не может превышать ее 70%.
_ 3. В соответствии со ст. 110 СК РФ удержание алиментов на основании нотариально удостоверенного соглашения между плательщиком алиментов и получателем может производится и в случаях, когда общая сумма удержаний на основании такого соглашения и исполнительных документов превышает 50% заработка и (или) иного дохода лица, обязанного уплачивать алименты.
_ 4. На практике возник вопрос о возможности по согласованию с работником удерживать из его заработной платы полностью, а не по частям, суммы беспроцентной ссуды, выданной организацией. При решении этого вопроса следует исходить из того, что ограничения удержания из заработной платы, названные ранее в ст. 125 КЗоТ, а теперь в ст. 133 ТК, касаются тех случаев, когда необходимость удержания денежных сумм вытекает из трудовых отношений и находящихся в распоряжении работодателя исполнительных документов. Содержание договора займа определяется в соответствии со ст. 807 ГК. В силу ст. 809 (п. 1) ГК стороны договора займа могут исключить право заимодавца на получение с заемщика процентов на сумму займа, сделать такой договор безвозмездным. Срок и порядок возврата займа определяются сторонами по договоренности (см. п. 1 ст. 810 ГК).
Очевидно, что когда сторонами договора займа являются работник и работодатель, наиболее приемлемым способом возврата суммы займа может быть удержание этой суммы из заработной платы. Размеры удержаний определяются сторонами независимо от тех ограничений, которые установлены законодательством о труде. Это значит, что работодатель вправе удержать из заработной платы работника ту сумму, размер которой заранее был оговорен сторонами в договоре беспроцентного займа (подробно см.: Камфер Ю., Касьянова Г. О возврате беспроцентного займа//Экономика и жизнь. 1996. N 43).
_ 5. Применительно к ч. 4 ст. 138 ТК следует назвать ст. 69 Федерального закона от 21 июля 1997 г. N 117-ФЗ (см. _ 1), согласно которой взыскание не может быть обращено на денежные суммы, выплачиваемые:
1) в возмещение вреда, причиненного здоровью, а также в возмещение вреда лицам, понесшим ущерб в результате смерти кормильца;
2) лицам, получившим увечья (ранения, травмы, контузии) при исполнении ими служебных обязанностей, и членам их семей в случае гибели (смерти) указанных лиц;
3) в связи с рождением ребенка; многодетным матерям; одиноким отцу или матери; на содержание несовершеннолетних детей в период розыска их родителей; пенсионерам и инвалидам I группы по уходу за ними; потерпевшим на дополнительное питание, санаторно-курортное лечение, протезирование и расходы по уходу за ними в случае причинения вреда здоровью; по алиментным обязательствам;
4) за работу с вредными условиями труда или в экстремальных ситуациях, а также гражданам, подвергшимся воздействию радиации вследствие катастроф или аварий на АЭС, и в иных случаях, установленных законодательством РФ;
5) организацией в связи с рождением ребенка, со смертью родных, с регистрацией брака; а также на выходное пособие, выплачиваемое при увольнении работника.
Статья 139. Исчисление средней заработной платы
_ 1. Порядок исчисления среднего заработка за последнее десятилетие менялся неоднократно. В бытность СССР существовало пять основных вариантов подсчета среднего заработка, которые варьировались в зависимости от того, для каких целей его было необходимо рассчитать - для исчисления гарантийных выплат, для оплаты времени отпуска, для пенсии, пособия по временной нетрудоспособности, для возмещения вреда работнику, пострадавшему на производстве. Каждый из вариантов содержался в том нормативном правовом документе, который определял правила подсчета той или иной выплаты. К началу 90-х гг. прошлого века действовали даже такие старые документы, как постановление НКТ СССР от 2 апреля 1930 г. "О среднем заработке и оплате за неполный месяц", постановление СНК СССР от 25 июля 1935 г. "О порядке исчисления среднего заработка за время очередного и дополнительных отпусков", постановление Секретариата ВЦСПС от 9 сентября 1935 г. и от 2 февраля 1936 г. (Справочник профсоюзного работника. М., 1983. С. 178. 180-183). В 1991 г. появился шестой вариант - для расчета суммы пособия по безработице.
Мало того, что варианты отличались друг от друга периодом, за который брались денежные выплаты для расчетов, и составом этих выплат, так еще к началу 1993 г. появились различные методы "осовременивания" заработка прошлых лет, перерасчета некоторых производимых выплат в связи с ростом цен и пересмотром тарифных ставок (окладов).
Единообразия в исчислении среднего заработка (хотя и не в полной мере) удалось достичь в 1993 г., когда в соответствии с постановлением Совета Министров - Правительства РФ от 30 апреля 1993 г. N 425 Минтруд России постановлением от 4 июня 1993 г. N 113 утвердил Порядок исчисления среднего заработка в 1993 году (Экономика и жизнь. 1993. N 31). Этот документ определил правила исчисления среднего заработка, сохраняемого за работниками, занятыми в учреждениях, на предприятиях, в организациях независимо от их организационно-правовой формы в случаях:
избрания работников на выборные должности в государственных органах;
на время выполнения государственных или общественных обязанностей;
пребывания работника в учебном отпуске;
выплаты компенсации за неиспользованный отпуск при увольнении;
выплаты выходного пособия при увольнении;
выплаты вынужденного прогула незаконно уволенному и восстановленному судом работнику;
направления на монтажные и наладочные работы;
направления в командировки и переезда на работу в другую местность;
перевода на более легкий труд;
направления для повышения квалификации с отрывом от производства и др.
Данный порядок не распространялся на случаи, когда законодательством был установлен специальный порядок подсчета среднего заработка. Например, при начислении пенсий, возмещении ущерба и др.
С тех пор в начале каждого календарного года Минтруд России или утверждал новый документ подобного рода, или продлевал порядок исчисления среднего заработка, действовавший в прошлом году, на новый срок. Например, на 1997 г. был продлен Порядок, установленный на 1996 г.; в 1998 и 1999 гг. действовали принятые на каждый год свои документы; постановлением Минтруда России от 17 мая 2000 г. N 38 на 2000-2001 годы опять был утвержден обновленный Порядок исчисления среднего заработка и распоряжением Правительства РФ от 21 ноября 2001 г. N 1552-р его действие было продлено на 2002 год (БНА. 2000. N 34; СЗ РФ. 2001. N 50. Ст. 4759).
_ 2. В истекший с 1993 г. период изменения касались разных вопросов. Например, сначала для расчета брались денежные выплаты за три месяца, предшествовавшие наступлению события (например, с 25 июля по 25 октября), затем - за три предшествующих календарных месяца (с 1-го до 1-го числа). По-разному давались указания по поводу определения круга выплат, которые следует принимать во внимание. Так, Порядок исчисления среднего заработка в 1993 году содержал перечень денежных выплат, на которые не начисляются страховые взносы, а посему они не должны браться в расчет; Порядок 1996 года предусматривал учет выплат, включаемых в фонд заработной платы согласно Инструкции о составе фонда заработной платы и выплат социального характера, утв. Госкомстатом России; документы 1998, 1999, 2000-2001 гг. уже имели перечни выплат, учитываемых при исчислении среднего заработка, которые время от времени корректировались. Происходило и уточнение производства расчетов для выявления дневного заработка.
_ 3. Изложенное в _ 1, 2 объясняет, почему появление в Трудовом кодексе ст. 139 "Исчисление средней заработной платы" стоит приветствовать. Она устанавливает единый порядок исчисления среднего заработка, если не абсолютно для всех выплат, основанных на среднем заработке, то хотя бы для предусмотренных Кодексом, что уже немало.
Определен единый период, за который следует брать в расчет денежные выплаты, - 12 месяцев, кроме случаев исчисления отпускных (о подсчете среднего заработка за время отпуска и компенсации за неиспользованный отпуск см. комментарий к ст. 114 разд. V "Время отдыха"). Организациям предоставлено право предусматривать в коллективных договорах иные периоды для расчета средней заработной платы, если это выгодно работникам.
Как уже говорилось в _ 1, в 2002 г. действует Порядок исчисления среднего заработка, установленный на 2000-2001 годы (БНА. 2000. N 34). Однако применять ст. 139 ТК без принятия нового подзаконного акта, который, как следует из ч. 6 данной статьи, должно принять Правительство РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, сложно: в ней нет ответа на ряд важных вопросов. Основной из них - что понимается в ч. 2 ст. 139 ТК под видами выплат, предусмотренными системой оплаты труда? Как говорилось ранее, в разд. VI (ст. 129 ТК) не дано определения понятия "система оплаты труда". Все последние годы в основу учета видов заработка было положено начисление на них страховых платежей, которые теперь объединил единый социальный налог. В первую очередь сегодня возникает вопрос об учете доплат и надбавок - далеко не все из них входят в то понятие системы оплаты труда, которое сложилось в трудовом праве в течение многих десятилетий. В текущем году исходим из тех правил, что были определены в Порядке исчисления среднего заработка на 2000-2001 годы (в указанном документе в качестве приложения имеется примерный перечень выплат, которые следует учитывать при исчислении среднего заработка).
_ 4. Внесенный в коллективный договор на основании ч. 6 ст. 139 ТК измененный период учета заработной платы не должен повлечь за собой снижение суммы среднего заработка, полагающегося работникам организации в предусмотренных законодательством и коллективным договором случаях.
Статья 140. Сроки расчета при увольнении
_ 1. Статья 140 ТК идентична ст. 98 КЗоТ (заменены лишь некоторые термины). Это значит, что продолжает действовать правило: расчеты с уволенным работником должны производиться в день увольнения.
Днем увольнения считается последний день работы.
Исключение установлено для случаев, когда в день увольнения работник не был на работе, с оговоркой о выплате такому работнику расчетных денежных сумм не позднее следующего дня после предъявления им соответствующего требования.
_ 2. О выплатах, которые полагаются лицам, увольняемым в связи с сокращением штатов или численности работников и в связи с ликвидацией организации, см. ст. 178 и 180 ТК.
_ 3. Выплата при увольнении компенсации за неиспользованный отпуск производится в соответствии со ст. 127 и 291 ТК.
Статья 141. Выдача заработной платы, не полученной ко дню смерти работника
_ 1. Возможность истребования работником от предприятия начисленной, но не полученной заработной платы сохраняется за ним в течение трех лет со дня возникновения права на ее получение. По истечении этого срока неполученные суммы перечисляются в госбюджет.
_ 2. В случае смерти работника не полученная им заработная плата выдается, как сказано в ст. 141 ТК, членам его семьи или лицу, находившемуся на иждивении умершего на день смерти. Ранее в таких случаях руководствовались постановлением Совета Министров СССР от 19 ноября 1984 г. N 1153 (СП СССР. 1985. N 1. Ст. 2). В отличие от названного документа ст. 141 ТК не подчеркивает, что речь может идти только о совместно проживающих с умершим членах семьи и о нетрудоспособных иждивенцах умершего.
_ 3. Выдача заработной платы умершего производится не позднее недельного срока со дня подачи работодателю соответствующих документов. Очевидно, что речь идет о документах, подтверждающих родственные связи с умершим или факт нахождения на его иждивении, а не о свидетельстве о праве на наследство.
_ 4. Понятие "иждивение" раскрывается в пенсионном законодательстве. Члены семьи умершего признаются состоявшими на его иждивении, если они находились на его полном содержании или получали от него помощь, которая была для них постоянным и основным источником средств к существованию (п. 3 ст. 9 Федерального закона от 17 декабря 2001 г. N 173-ФЗ "О трудовых пенсиях в Российской Федерации" (СЗ РФ. 2001. N 52 (ч. 1). Ст. 4920).
Статья 142. Ответственность работодателя за нарушение сроков выплаты заработной платы и иных сумм, причитающихся работнику
_ 1. Работодатель и (или) уполномоченные им в установленном порядке представители работодателя, допустившие задержку выплаты работникам заработной платы, другие нарушения в сфере оплаты труда, несут ответственность в соответствии не только с Трудовым кодексом, но и иными федеральными законами. Так, в Кодексе РФ об административных правонарушениях предусмотрена ответственность за нарушение законодательства о труде и об охране труда (ст. 5.27), которая может быть применена и к виновным в нарушении законодательства об оплате труда.
В соответствии со ст. 145.1 УК, введенной в Кодекс Федеральным законом от 15 марта 1999 г., невыплата свыше двух месяцев заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и иных установленных законом выплат, совершенная руководителем организации независимо от формы собственности из корыстной или иной личной заинтересованности, наказывается штрафом в размере от 100 до 200 минимальных размеров оплаты труда или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от одного до двух месяцев, либо лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до пяти лет, либо лишением свободы на срок до двух лет.
То же деяние, повлекшее тяжкие последствия, наказывается штрафом в размере от 300 до 700 минимальных размеров оплаты труда или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от трех до семи месяцев либо лишением свободы на срок от трех до семи лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.
О производстве по делам, предусмотренным ст. 1451 УК, см.: Домашний адвокат. 2000. N 7. С. 4-5.
_ 2. В соответствии со ст. 419 ТК на лиц, виновных в нарушении прав работников на оплату труда, могут налагаться дисциплинарные взыскания, предусмотренные ст. 192 ТК. С учетом конкретных обстоятельств увольнение таких лиц может состояться по пп. 5, 6 или 10 ст. 81 ТК.
_ 3. Приостановка работы в случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней является формой самозащиты работающих (см. ст. 379 ТК и комментарий к ней). Важно, чтобы работодатель письменно был предупрежден о начале такой акции. Срок предупреждения в Трудовом кодексе не определен.
Статья 143. Тарифная система оплаты труда
_ 1. В ст. 129 ТК тарифная система определена как совокупность нормативов, с помощью которых осуществляется дифференциация заработной платы работникам различных категорий. Такими нормативами, как вытекает из ч. 1 ст. 143 ТК, являются тарифные ставки (оклады), тарифные сетки, тарифные коэффициенты. Это основные элементы тарифной системы, с помощью которых определяются исходные размеры вознаграждения за выполненную работу с учетом общественной значимости затраченного труда, степени его сложности, особенностей производственной обстановки. Однако в оплате труда учитываются еще и условия труда, в которых трудится работник (см. ст. 146, 149 ТК). В связи с этим к дополнительным элементам тарифной системы можно отнести перечни профессий и должностей, производств, при выполнении которых (при работе в которых) работникам повышаются тарифные ставки, оклады или производятся соответствующие доплаты (см. _ 1 комментария к ст. 147 ТК, _ 6 комментария к ст. 144 ТК), начисляются районные коэффициенты (см. _ 2 комментария к ст. 148 ТК), полагаются дополнительные выплаты сверх тарифных ставок, окладов за работу в условиях труда, отклоняющихся от нормальных (см. _ 3 комментария к ст. 148 ТК).
_ 2. Тарифно-квалификационные справочники, упомянутые в ч. 3 ст. 143 ТК, играют вспомогательную роль при определении конкретных сумм выплат в соответствии с тарифной системой, поскольку без них невозможны тарификация работ и присвоение квалификационных разрядов работающим (о понятиях "тарификация работы", "квалификационный разряд" см. ст. 129 ТК и комментарий к ней).
_ 3. Тарификация работ, как и присвоение разрядов рабочим, производится в соответствии с Общими положениями Единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, который в свое время был утв. Госкомтрудом СССР и ВЦСПС (Сборник законодательных актов о труде. М., 1977. С. 361). Он имеет несколько десятков выпусков по различным производствам и видам работ, которые систематически дополняются и корректируются. Тарифно-квалификационные характеристики рабочих (вып. 1, 2) предназначены для применения в организациях всех отраслей народного хозяйства независимо от их отраслевой принадлежности. Другие выпуски ЕТКС имеют отраслевую принадлежность, но квалификационные характеристики, включенные в них, должны применяться во всех отраслях, где есть соответствующие профессии рабочих и виды работ.
Вопрос о присвоении или повышении разряда рабочему рассматривается специальной квалификационной комиссией. Данная комиссия, руководствуясь требованиями ЕТКС, после проверки знаний и практических навыков ("пробы") рабочего устанавливает ему разряд в соответствии с его квалификацией и с учетом выполняемой им работы. Присвоение рабочему разряда, как сказано в Общих положениях ЕТКС, оформляется протоколом квалификационной комиссии, утверждается приказом по организации или распоряжением по цеху по согласованию с профсоюзным комитетом и записывается в трудовую книжку.
ЕТКС для организаций внебюджетной сферы носит рекомендательный характер.
_ 4. Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов, служащих первоначально был утв. постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 27 марта 1986 г. (Отдельное издание. М., I987). Впоследствии он был пересмотрен Минтрудом России. В него включены квалификационные характеристики новых должностей служащих, появившихся с развитием рыночных отношений - аудитора, аукциониста, брокера, дилера, менеджера, специалиста по маркетингу, оценщика и др. Официально такой справочник был утвержден постановлением Минтруда России от 21 августа 1998 г. N 37 (Отдельное издание. М., 2001). Тарифно-квалификационные характеристики (требования) по общеотраслевым должностям служащих утв. постановлением Минтруда России от 6 июня 1996 г. N 32. Они разработаны Центральным бюро нормативов по труду Минтруда России и выпущены отдельным изданием в 2001 г.
В Квалификационном справочнике должностей руководителей, специалистов и других служащих группировка работников произведена с учетом их роли и места в производственном процессе. Так, руководители - это те, кто организует деятельность трудовых коллективов и управляет ею. В их подчинении находятся специалисты, служащие или рабочие. Помимо директора, главных специалистов, начальников отделов, цехов к ним отнесены, например, заведующие архивами, машинописными бюро, канцелярией, научно-технической библиотекой, начальники лабораторий, мастера производственных участков и пр. Иными словами, есть две группы руководителей: в первую входят те, кто обеспечивает общее и функциональное руководство организацией в целом, во вторую - лица, возглавляющие производственные подразделения (начальники производств, цехов, участков, старшие мастера, мастера).
Специалисты - это работники, для замещения должностей которых необходимо наличие высшего или среднего специального образования. К ним отнесены конструкторы, технологи, инженеры, экономисты, бухгалтеры, юрисконсульты, психологи и другие работники, деятельность которых помогает эффективно удовлетворять потребности производства. В число служащих входят технические исполнители - агенты по снабжению, делопроизводители, кассиры, машинистки, стенографистки, копировщики, чертежники, экспедиторы, учетчики, табельщики и др.
_ 5. Единая тарифная сетка (в дальнейшем - ETC), используемая для определения заработной платы работникам бюджетных организаций, была установлена постановлением Правительства РФ от 14 октября 1992 г. N 785 с изменениями и дополнениями на основании Указа Президента РФ от 19 августа 1992 г. N 895 (САПП РФ. 1992. N 16. Ст. 1253). В ней 18 разрядов. Первому разряду соответствует коэффициент 1. Коэффициент каждого последующего разряда показывает, во сколько раз тарифная ставка этого разряда больше тарифной ставки I разряда.
В соответствии с ч. 3 ст. 133 ТК тарифная ставка (оклад) ETC НЕ может быть ниже минимального размера оплаты труда. Так и было в первоначальный период существования ETC: размер тарифной ставки (оклада) ETC совпадал или даже был несколько выше минимальной заработной платы, определяемой для всех работающих федеральным законом. "Перевес" минимальной заработной платы начался с декабря 1995 г. (с временным отступлением в пользу ставки I разряда ETC с апреля 1999 г. до июля 2000 г.). С июля 2000 г. размеры минимальной заработной платы и ставки I разряда ETC стали одинаковыми, но до того момента, пока минимальная заработная плата не была увеличена со 132 руб. до 200 руб. Поскольку ставка I разряда ETC не пересматривалась Государственной Думой (а еще в феврале 1999 г. федеральным законом было определено, что данная ставка определяется законом - СЗ РФ. 1999. N 7. Ст. 869), то "дотягивание" суммы ставки I разряда ETC до минимальной заработной платы стало происходить с помощью доплат. Впервые это произошло с учетом Федерального закона от 2 июня 2000 г. (19 июня 2000 г.) N 82-ФЗ на основании постановления Правительства РФ от 10 октября 2000 г. N 764 (СЗ РФ. 2000. N 26. Ст. 2729; N 42. Ст. 4141). Сначала подобным образом суммы выплат повышались работникам, имеющим первые три разряда, а затем имеющим первые шесть разрядов. Например, с 1 января 2001 г. по 1 июля 2001 г. ставка I разряда 132 руб. суммировалась с 68 руб., чтобы она была на уровне существующей тогда минимальной заработной платы в 200 руб., а с июля по 1 декабря 2001 г. - со 168 руб., поскольку с июля 2001 г. минимальная заработная плата стала 300 руб. (см. таблицу).
Пересмотр минимального размера оплаты труда и ставки 1 разряда ETC
в 1992-2002 гг.
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
|     Дата    |    Минимальная зарплата    |    Ставка 1 разряда ETC    |
|  повышения  |————————————————————————————|————————————————————————————|
|             | Сумма,|      Основание     | Сумма,|      Основание     |
|             |  руб. |                    |  руб. |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.10.91 г.|  180  |Закон    РСФСР    от|       |                    |
|             |       |19.04.91 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.12.91 г.|  200  |Постановление       |       |                    |
|             |       |Правительства  РСФСР|       |                    |
|             |       |от 15.11.91 г.      |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.01.92 г.|  342  |Закон    РСФСР    от|       |                    |
|             |       |06.12.91 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.05.92 г.|  900  |Закон      РФ     от|       |                    |
|             |       |21.04.92 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.02.93 г.| 2250  |Закон      РФ     от| 2250  |Постановление       |
|             |       |13.11.92  г. (ст. 1)|       |Правительства     РФ|
|             |       |и      постановление|       |от 06.01.93 г.      |
|             |       |Правительства  РФ от|       |                    |
|             |       |06.01.93 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.04.93 г.| 4275  |Закон      РФ     от| 4500  |Постановление       |
|             |       |30.03.93 г.         |       |Правительства     РФ|
|             |       |                    |       |от 12.04.93 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.07.93 г.| 7740  |Закон      РФ     от|       |                    |
|             |       |14.07.93 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.09.93 г.|       |                    | 8000  |Постановление       |
|             |       |                    |       |Правительства     РФ|
|             |       |                    |       |от 30.08.93 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.12.93 г.|14620  |Указ  Президента  РФ|16000  |Постановление       |
|             |       |от 05.12.93 г.      |       |Правительства     РФ|
|             |       |                    |       |от 07.12.93 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.07.94 г.|20500  |Федеральный закон от|22400  |Постановление       |
|             |       |30.06.94 г.         |       |Правительства     РФ|
|             |       |                    |       |от 30.06.94 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.03.95 г.|       |                    |39000  |Постановление       |
|             |       |                    |       |Правительства     РФ|
|             |       |                    |       |от 27.02.95 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.04.95 г.|33400  |Федеральный закон от|       |                    |
|с 01.05.95 г.|43700  |20.04.95.           |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.08.95 г.|55000  |Федеральный закон от|       |                    |
|             |       |27.07.95 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.09.95 г.|       |                    |60000  |Постановление       |
|             |       |                    |       |Правительства     РФ|
|             |       |                    |       |от 24.08.95 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.11.95 г.|57750  |Федеральный закон от|       |                    |
|с 01.12.95 г.|60500  |01.11.95 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.01.96 г.|63250  |Федеральный закон от|       |                    |
|             |       |01.11.95 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.04.96 г.|75900  |Федеральный закон от|       |                    |
|             |       |22.04.96 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.01.97 г.|83490  |Федеральный закон от|       |                    |
|             |(83,49)|09.01.97 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.04.99 г.|       |                    |  110  |Федеральный    закон|
|             |       |                    |       |от 04.02.99 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.04.00 г.|       |                    |  132  |Указ  Президента  РФ|
|             |       |                    |       |от 20.03.00 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.07.00 г.|  132  |Федеральный закон от|       |                    |
|             |       |19.06.00 г.         |       |                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.01.01 г.|  200  |Федеральный закон от|  132  |Федеральный    закон|
|             |       |19.06.00 г.         |       |от 25.10.01 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|             |       |                    |  200  |Постановление       |
|             |       |                    |  (с   |Правительства     РФ|
|             |       |                    |учетом |от 10.10.00 г. N 764|
|             |       |                    |доплат)|                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.07.01 г.|  300  |Федеральный закон от|  300  |Постановление       |
|             |       |19.06.00 г.         |  (с   |Правительства     РФ|
|             |       |                    |учетом |от 10.10.00 г. N 764|
|             |       |                    |доплат)|                    |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.01.02 г.|       |                    |  450  |Федеральный    закон|
|             |       |                    |       |от 25.10.01 г.      |
|—————————————|———————|————————————————————|———————|————————————————————|
|с 01.05.02 г.|  450  |Федеральный закон от|       |                    |
|             |       |29.04.02 г.         |       |                    |
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
Производство доплат к тарифным ставкам работников бюджетной сферы, аттестованных по первым шести разрядам, несколько увеличивало суммы получаемой ими заработной платы, но все равно заработок был низким (I разряд - 300 руб.; II разряд - 310 руб. 02 коп.; III разряд - 319 руб. 98 коп.; IV разряд - 330 руб. 02 коп.; V разряд - 340 руб. 02 коп.; VI разряд - 349 руб. 98 коп.). Поскольку доплаты к ставкам (окладам) по разрядам с седьмого по восемнадцатый не производились, а сами они в течение почти двух лет не пересматривались, реальное соотношение сумм выплат по первому и по восемнадцатому разрядам в 2001 г. было не 10.7, как это было предусмотрено постановлением Правительства РФ от 30 марта 2000 г. N 284, а 1:4.43 (1329 руб. 24 коп.:300 руб.).
Федеральным законом от 27 сентября 2001 г. (25 октября 2001 г.) N 139-ФЗ "О тарифной ставке (окладе) первого разряда Единой тарифной сетки по оплате труда работников организаций бюджетной сферы" (СЗ РФ. 2001. N 44. Ст. 4150) эта ставка была определена в 450 руб. в месяц (ст. 1).
_ 6. Федеральным законом от 25 октября 2001 г. N 139-ФЗ (ст. 2) соотношение между тарифными ставками (окладами) первого и восемнадцатого разрядов ЕТС было определено как 1 к 4,5. За десять лет существования ЕТС это было уже пятое изменение данного соотношения. Первоначально оно было 1:10. В феврале 1995 г. оно сменилось на соотношение 1:7.54, в ноябре 1995 г. - на 1:10.07, с апреля 1999 г. - на 1:8.23, с января 2001 г. - опять на 1:10.07 (см. постановления Правительства РФ от 27 февраля 1995 г. N 189, от 24 августа 1995 г. N 823, от 18 марта 1999 г. N 309, от 30 марта 2000 г. N 284 - СЗ РФ. 1995. N 10. Ст. 897; N 35. Ст. 3524; 1999. N 13. Ст. 1605; 2000. N 14. Ст. 1512, 1514). И, наконец, с 1 декабря 2001 г. пропорция стала выглядеть как 1:4.5.
Снижение соотношения размеров тарифных ставок (окладов) первого и восемнадцатого разрядов более чем в два раза, не повлекло за собой уменьшения конкретных сумм тарифных ставок и окладов, что, на первый взгляд, должно было произойти. Дело в том, что судить о повышении или снижении оплаты труда работников бюджетных организаций на основании только "вилки" тарифных коэффициентов нельзя. Значение имеет совокупность двух составных частей ETC - тарифных коэффициентов (применительно к каждому разряду) и тарифной ставки I разряда ETC.
Межразрядные коэффициенты ЕТС утв. Правительством РФ по согласованию с общероссийскими объединениями профсоюзов и общероссийскими объединениями работодателей (ст. 2).
Новые межразрядные коэффициенты были утв. постановлением Правительства РФ от 6 ноября 2001 г. N 775. Действующие в настоящее время тарифные коэффициенты ETC и рассчитанные с их помощью тарифные ставки (оклады) работников бюджетной сферы представлены в таблице, которая помещена ниже. При этом в графе "Оплата труда работников бюджетной сферы до 1 декабря 2001 года" тарифные ставки (оклады) указаны с учетом доплат по I-VI разрядам.
Действующие в настоящее время тарифные коэффициенты ETC
и тарифные ставки (оклады) работников бюджетной сферы
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
|Разряды|     Оплата труда     |    Оплата труда     | Увеличение сумм  |
|       | работников бюджетной |работников бюджетной |  выплат после    |
|       |       сферы  до      |     сферы после     | 1 декабря 2001 г.|
|       |  1 декабря 2001 г.   |  1 декабря 2001 г.  |                  |
|       |——————————————————————|—————————————————————|                  |
|       |  Тарифные  | Тарифные|  Тарифные  |Тарифные|                  |
|       |коэффициенты|  ставки |коэффициенты|  ставки|                  |
|       |            |(оклады) |            |(оклады)|                  |
|       |            |  в руб. |            |  в руб.|                  |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  I    |    1.0     | 300     |  1.0       |  450   |    в 1.5 раза    |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  II   |    1.36    | 310.02  |  1.11      |  500   |    в 1.6 раза    |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  III  |    1.69    | 319.98  |  1.23      |  555   |    в 1.73 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  IV   |    1.91    | 330.02  |  1.36      |  610   |    в 1.85 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  V    |    2.16    | 340.02  |  1.51      |  680   |    в 2 раза      |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  VI   |    2.44    | 349.98  |  1.67      |  750   |    в 2.14 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  VII  |    2.76    | 364.32  |  1.84      |  830   |    в 2.28 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  VIII |    3.12    | 411.84  |  2.02      |  910   |    в 2.2 раза    |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  IX   |    3.53    | 465.96  |  2.22      | 1000   |    в 2.15 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  Х    |    3.99    | 526.68  |  2.44      | 1100   |    в 2.08 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  XI   |    4.51    | 595.32  |  2.68      | 1205   |    в 2.02 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  XII  |    5.10    | 673.20  |  2.89      | 1300   |    в 1.93 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  XIII |    5.76    | 760.32  |  3.12      | 1405   |    в 1.85 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  XIV  |    6.51    | 859.32  |  3.36      | 1510   |    в 1.76 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  XV   |    7.36    | 971.52  |  3.62      | 1630   |    в 1.68 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  XVI  |    8.17    |1078.44  |  3.9       | 1755   |    в 1.63 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  XVII |    9.07    |1197.24  |  4.2       | 1890   |    в 1.58 раза   |
|———————|————————————|—————————|————————————|————————|——————————————————|
|  XVIII|   10.07    |1329.24  |  4.5       | 2025   |    в 1.52 раза   |
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
Данная таблица свидетельствует:
сжатие диапазона тарифных коэффициентов ни у кого не повлекло снижения сумм тарифных ставок (окладов);
в среднем суммы выплат работникам бюджетных организаций в соответствии с ETC увеличились в 1.86 раза;
если ранее в течение нескольких лет внимание уделялось увеличению заработной платы работников первых разрядов ETC, то теперь, наконец, повышение оплаты труда в два и более раза произошло у работников, имеющих V-XI разряды (такие разряды у огромного количества работников здравоохранения и просвещения);
пропорция увеличения выплат работникам I и XVIII разрядов почти одинакова. Однако нельзя не учитывать, что увеличение выплаты по I разряду только в 1,5 раза произошло потому, что сравнивалась новая тарифная ставка с прежней тарифной ставкой вместе с доплатой (132 руб. + 168 руб.). Если отбросить доплату, то увидим, что тарифная ставка увеличилась в 3.4 раза (450 руб. : 132 руб.).
_ 7. Введение доплат, надбавок, премий и других стимулирующих выплат для работников бюджетных организаций имеет свои особенности, определенные ст. 144 ТК - см. указанную статью и комментарий к ней.
_ 8. Законодательством РФ для определенных категорий специалистов определены особые правила организации оплаты труда. Так, денежное содержание государственного служащего состоит из должностного оклада, надбавок к должностному окладу за квалификационный разряд, особые условия государственной службы, выслугу лет, а также премий по результатам работы (п. 1 ст. 17 Федерального закона от 31 июля 1995 г. N 119-ФЗ; Указы Президента РФ от 3 сентября 1997 г. N 982, 6 марта 1998 г. N 265 с изменениями, 4 июля 1998 г. N 761 - СЗ РФ. 1997. N 36. Ст. 4130; 1998. N 10. Ст. 1163; N 27. Ст. 3152).
Законом РФ от 26 июня 1992 г. N 3132-1 "О статусе судей в Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (Ведомости РФ. 1992. N 30. Ст. 1792) определено, что заработная плата судей состоит из должностных окладов, доплат за квалификационный класс, выслугу лет и 50-процентных доплат за особые условия труда, которые могут быть уменьшены (ст. 19).
Федеральным законом от 8 декабря 1995 г. (10 января 1996 г.) N 6-ФЗ "О дополнительных гарантиях социальной защиты судей и работников аппаратов судов Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1966. N 3. Ст. 144) установлено, что судьям выплачиваются также надбавки за ученую степень или ученое звание, почетное звание "Заслуженный юрист Российской Федерации", сложность, напряженность, высокие достижения в труде и специальный режим работы, а также денежные поощрения (премии) по итогам работы за квартал и год, стоимость продовольственного пайка (если он не выдан в натуральном виде).
Paзмеры должностных окладов устанавливаются в соответствии с должностью в процентном отношении к должностному окладу Председателя Верховного Суда РФ и Председателя Высшего Арбитражного Суда РФ. Размеры должностных окладов судей РФ в процентном отношении к должностному окладу Председателя Верховного Суда РФ определены Федеральным законом от 10 января 1996 г.
Свои особенности имеет оплата труда работников образования (см. ст. 54 Закона РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 150; ст. 30 Федерального закона от 19 июля 1996 г. (22 августа 1996 г.) N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1996. N 35. Ст. 4135).
_ 9. Об установлении основных элементов тарифной системы в коллективных договорах организаций внебюджетной сферы см. _ 11 комментария к ст. 135 ТК.
Статья 144. Стимулирующие выплаты
_ 1. Тарифные ставки, даже если они определены непосредственно в организации, не могут учитывать напряженность труда каждого отдельного работника, его производственный опыт, профессиональное мастерство, отношение к труду и другие факторы, которые выделяют его среди остальных работающих. Эту роль взяли на себя премии, надбавки и доплаты к тарифным ставкам и окладам и иные стимулирующие высокопроизводительный и качественный труд выплаты.
_ 2. Под премированием понимается выплата работникам денежных сумм сверх основного заработка в целях поощрения достигнутых успехов по работе и стимулирования дальнейшего их возрастания. Вместе с тем премирование служит важным средством выражения признания и одобрения заслуг премируемого лица со стороны общества, трудового коллектива, стимулом для улучшения работы других членов коллектива.
Общее понятие "премирование работников" принято подразделять на два более узких: премирование как поощрение, предусматриваемое системой оплаты труда (см. _ 3), и премирование как поощрение (награждение) отличившихся работников вне системы оплаты труда, о котором идет речь в ст. 191 ТК.
_ 3. Премиальная система оплаты труда предполагает выплату премии определенному кругу лиц на основании заранее установленных конкретных показателей и условий премирования. Круг лиц, подлежащих поощрению, показатели и условия премирования, размеры премий (конкретные по каждой профессии, должности или их предельные размеры) предусматриваются в положениях о премировании. На основании таких премиальных положений у работников при выполнении ими показателей и условий премирования возникает право требовать выплату премии, а у предприятия - обязанность уплатить премиальную сумму. Именно такие премии являются составной частью сдельно-премиальной и повременно-премиальной систем оплаты труда, о которых идет речь в _ 5 комментария к ст. 129 ТК.
Выбор показателей и условий, периода премирования должен осуществляться с учетом задач, стоящих перед каждым структурным подразделением. Так, коллективы бригад и отдельные рабочие чаще всего премируются за выполнение производственных (нормативных) заданий, рост производительности труда, улучшение качества продукции, работ, освоение новой техники и технологии, сбережение всех видов ресурсов. Премирование службы технического контроля ставится в зависимость от показателей качества продукции.
Премирование руководящих работников подразделений, специалистов и служащих важно построить так, чтобы заинтересовать их в достижении высоких конечных результатов труда, более интенсивном использовании производственного потенциала, ускорении внедрения достижений науки и техники, росте производительности труда, выпуске высококачественной продукции, снижении ее себестоимости и соблюдении ритмичности производства.
Премиальные положения составляются по категориям работающих. В каждом из них надо показать, за что премируется соответствующая группа лиц (показатели премирования), какие параметры продукции или выполненных работ никоим образом не должны быть нарушены (условия премирования), как определяются размеры премиальных выплат, какова систематичность поощрения. Если речь идет о повременно-премиальной или сдельно-премиальной системах оплаты труда, премиальные положения не должны давать руководителю организации возможности субъективно решать вопросы премирования, исходя из своих пристрастий или антипатий. При невыполнении условий премирования у работника не должно возникать права на премию. Например, как можно поощрять за перевыполнение норм выработки, если выпущенная продукция ненадлежащего качества?
Наличие премиального положения в организации упрощает процесс разрешения споров по поводу выплаты премий, поскольку орган, рассматривающий трудовой конфликт, лишь проверяет соответствие принятого в организации положения действующему законодательству, а также соответствие действий работодателя премиальному положению и нормам трудового законодательства.
_ 4. Основанием для выплаты премий являются данные статистической и бухгалтерской отчетности, а также данные оперативного учета.
При начислении премий помимо тарифных ставок и окладов учитываются и некоторые выплаты. Госкомтрудом СССР и ВЦСПС 18 ноября 1986 г. был утвержден Перечень доплат и надбавок к тарифным ставкам и должностным окладам работников объединений, предприятий и организаций производственных отраслей народного хозяйства, на которые начисляются премии (Бюллетень Госкомтруда. 1987. N 3; 1988. N 1). Этим Перечнем можно пользоваться в настоящее время. В нем, в частности, идет речь о доплатах за: совмещение профессий (должностей); расширение зон обслуживания или увеличение объема работ; работу в неблагоприятных условиях труда; интенсивность труда; работу по графику с разделением дня на части; работу в ночное время, в вечернюю и ночную смены; выполнение обязанностей бригадира, звеньевого; ненормированный рабочий день у водителей автомобилей; перевозку опасных грузов на морском и речном транспорте; часы переработки сверх нормального рабочего времени плавающему составу судов производственного флота рыбной промышленности.
При начислении премий учитываются надбавки за: высокое профессиональное мастерство; классность; высокие достижения в труде; выполнение особо важной работы; ученую степень; персональная надбавка; обеспечение значительного удельного веса продукции, соответствующей мировым достижениям; существенное расширение экспорта продукции и повышение технического уровня производства.
В последние годы широкое распространение получила практика лишения работника премий без указания каких-либо причин или с мотивацией решения в весьма общей форме, например "за халатное исполнение обязанностей". Если у работодателя отсутствуют четко сформулированные претензии к трудовой деятельности работника, значит у него нет оснований для депремирования лица, выполнившего все показатели и условия премирования (см. определение Судебной коллегии по гражданским делам Мосгорсуда от 16 января 1998 г. - Домашний адвокат. 1998. N 12. С. 4-5).
_ 5. Не подлежат в течение года премированию должностные лица и работники федеральных органов исполнительной власти субъектов РФ, на которых наложено дисциплинарное взыскание за нарушение федеральных законов и указов Президента РФ, неисполнение или ненадлежащее исполнение федеральных законов, указов Президента РФ и вступивших в законную силу решений судов (п. 4 Указа Президента РФ от 6 июня 1996 г. N 81 - СЗ РФ. 1996. N 24. Ст. 2868).
_ 6. С помощью доплат чаще всего компенсируется повышенная интенсивность труда (доплата за совмещение профессий, должностей; за руководство бригадой, звеном и т.п., или труд в условиях, отступающих от нормальных, - за неблагоприятные условия труда, в связи с разделением смены на две части, работой в многосменном режиме и др.).
Выплата надбавок, как правило, не связана с возложением на работника каких-либо дополнительных трудовых функций сверх тех, что были определены при заключении трудового договора. Основное целевое назначение надбавок (за профессиональное мастерство, длительный непрерывный стаж, высокую квалификацию, выполнение особо важных работ, за классность, за знание иностранного языка и др.) - стимулировать работников к повышению деловой квалификации и росту уровня мастерства; сократить текучесть кадров в ряде местностей, а также в той или иной сфере производственной деятельности, приобретшей важное народнохозяйственное значение.
Если исходить из порядка установления надбавок и доплат и определения их размеров, то их можно разделить на три группы.
Есть группа выплат, правила введения которых и размеры четко определены в законодательстве. Это значит, что организация (предприятие) отказаться от них не может, она вправе только увеличить их размер, предусмотренный законодательством, если, конечно, на то у нее есть средства. Это, например, северные надбавки; надбавки за ученую степень работающим в бюджетных организациях; суммы, на которые увеличиваются тарифные ставки, оклады работникам, тарифицируемым по первым нескольким разрядам Единой тарифной сетки; за передвижение в шахте по стволу к месту работы и обратно; за классность, за продолжительность непрерывной работы работникам учреждений здравоохранения; за работу в противолепрозорных (лепрозорных), противочумных учреждениях и пр.
Установление надбавок и доплат, которые можно объединить во вторую группу, тоже обязательно для организации (предприятия) в соответствии с действующим законодательством, однако размеры таких доплат и надбавок определяют сами организации (предприятия) и фиксируют их в коллективных договорах. Это, например, доплаты за работу в неблагоприятных производственных условиях, за работу в ночное время, за разделение рабочего дня на части. Так, в п. 5.2 Положения об оплате труда работников здравоохранения Российской Федерации, утв. приказом Министерства здравоохранения РФ от 15 октября 1999 г. с изменениями, внесенными приказом Минздрава РФ от 17 ноября 2000 г. N 404 (БНА. 1999. N 6; 2001. N 6), записано: работникам учреждений здравоохранения, которым с их согласия вводится рабочий день с разделением смены на части, за отработанное время в эти дни производится доплата из расчета должностного оклада. Перечень должностей работников с таким рабочим днем и размерами доплат определяется руководителем учреждения по согласованию с выборным профсоюзным органом.
Третью группу составляют доплаты и надбавки, введение которых возможно исключительно по усмотрению самой организации. Это надбавки за профессиональное мастерство, за высокое качество труда, доплата за ненормированный рабочий день и пр.
_ 7. Порядок введения премирования, установления доплат, надбавок и других стимулирующих выплат в бюджетных организациях определен в ч. 2 ст. 144 ТК. В организациях, финансируемых из федерального бюджета, они устанавливаются Правительством РФ; в организациях, финансируемых из бюджета субъектов РФ, - органами государственной власти соответствующего субъекта РФ; в организациях, финансируемых из местного бюджета, - органами местного самоуправления.
Практически так было и до введения в действие Трудового кодекса. В п. 5 постановления Правительства РФ от 14 октября 1992 г. N 785 с последующими изменениями и дополнениями (САПП. 1992. N 16. Ст. 1253; 1993. N 2. Ст. 109; СЗ РФ. 1995. N 10. Ст. 897) было сказано, что предприятия, находящиеся на бюджетном финансировании, определяют виды и размеры надбавок и доплат и других выплат стимулирующего характера в пределах выделенных бюджетных ассигнований. При этом было оговорено, что квалификация и сложность выполняемых работ учтены в размерах ставок и окладов, определяемых на основе ETC. Поскольку лишних средств, выделяемых на оплату труда, в бюджетных организациях не было, они могли производить только стимулирующие выплаты, что определены в законодательстве. Например, это были доплаты и надбавки за работу в неблагоприятных производственных и климатических условиях, за непрерывную работу, службу, за квалификационные чины, лицам, допущенным к государственной тайне, и др. Показательно в этом отношении Положение об оплате труда работников здравоохранения Российской Федерации, утв. приказом Минздрава России от 15 октября 1999 г. N 377 с изменениями от 17 ноября 2000 г. (БНА. 1999. N 46; 2001. N 6). В нем четко перечислены все те дополнительные (помимо ставок и окладов) выплаты, которые устанавливаются или могут устанавливаться медицинским работникам.
О многообразии стимулирующих выплат в организациях бюджетной сферы говорят примеры, изложенные в _ 8-13.
В Генеральном соглашении на 2002-2004 годы предусмотрено провести работу по упорядочению применяемых доплат и надбавок к заработной плате работников бюджетной сферы с целью установления оптимального соотношения тарифной и надтарифной части в структуре заработной платы (п. 2.4).
Стимулирующие надбавки к должностным окладам руководителей предприятий, находящихся на бюджетном финансировании, устанавливаются решением вышестоящего органа управления применительно к порядку, определенному п. 5 постановления Правительства РФ от 14 октября 1992 г. N 785 для других категорий работников предприятия (разъяснение Минтруда России от 20 января 1994 г. N 2 - БНА. 1994. N 5).
_ 8. В соответствии с Законом РФ от 21 июля 1993 г. N 5485-1 "О государственной тайне" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1997. N 41. Ст. 4573) и постановлением Правительства РФ от 14 октября 1994 г. N 1161 с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1994. N 25. Ст. 2718) должностным лицам и гражданам, допущенным к государственной тайне на постоянной основе, выплачивается ежемесячная надбавка за работу со сведениями, составляющими государственную тайну. Размер надбавки - 10, 20 и 25% должностного оклада (тарифной ставки) в зависимости от степени секретности сведений.
Порядок и условия выплаты процентных надбавок к должностному окладу (тарифной ставке) должностных лиц и граждан, допущенных к государственной тайне, утв. постановлением Правительства РФ от 14 октября 1994 г. N 1161.
Под постоянной работой со сведениями, составляющими государственную тайну, понимается работа с этими сведениями независимо от порядка и условий их получения (в виде письменного документа, при использовании технических средств, в процессе обучения и др.), а также независимо от ее продолжительности и периодичности в течение года. В случае незначительного поступления подобных документов в организацию, следует ограничить число лиц, работающих с ними.
Перечень сведений, отнесенных к государственной тайне, утв. Указом Президента РФ от 30 ноября 1995 г. N 1203 с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 49. Ст. 4775), а Инструкция о порядке допуска должностных лиц и граждан Российской Федерации к государственной тайне - постановлением Правительства РФ от 28 октября 1995 г. N 1050 (СЗ РФ. 1995. N 43. Ст. 4987).
Выплата процентной надбавки производится на основании приказа (распоряжения) руководителя организации о работе должностного лица или иного работника на постоянной основе со сведениями, составляющими государственную тайну соответствующей степени секретности, в силу должностных (функциональных) обязанностей.
В приказе следует указывать: должность, фамилию, имя, отчество, номер, число, месяц, год получения карточки-допуска к сведениям, составляющим государственную тайну, размер ежемесячной надбавки в процентах к должностному окладу (тарифной ставке).
На практике часто возникает вопрос: следует ли выплачивать надбавку работнику в период нахождения его в отпуске, в командировке, временной нетрудоспособности? Выплаты, полагающиеся работнику в перечисленные периоды, составляют его средний заработок или часть его. При исчислении среднего заработка надбавка, о которой идет речь, принимается во внимание. Из этого следует, что дополнительно к производимым выплатам надбавку начислять не следует.
Подробно о порядке выплаты процентной надбавки должностным лицам и гражданам, допущенным к государственной тайне, см. разъяснение, утв. постановлением Минтруда России от 23 декабря 1994 г. N 84 (БНА. 1995. N 4).
_ 9. В соответствии со ст. 18 Закона РФ "О налоговых органах Российской Федерации" Указом Президента РФ от 19 июля 2001 г. N 876 утв. Положение о классных чинах государственных служащих федеральной государственной службы Министерства РФ по налогам и сборам и его территориальных органов, а также размеры ежемесячной надбавки указанным служащим за классный чин, определенные в твердой сумме в зависимости от ранга (СЗ РФ. 2001. N 30. Ст. 3157).
_ 10. В соответствии с Указом Президента РФ от 8 мая 2001 г. N 528 (СЗ РФ. 2001. N 20. Ст. 2000) федеральным государственным служащим, имеющим высшее юридическое образование и занимающим должности юридической специальности согласно штатному расписанию, устанавливаются ежемесячные надбавки за особые условия государственной службы в процентах к должностному окладу. Например, приказом Госгортехнадзора России от 25 декабря 2001 г. N 175 такие надбавки в размере до 70% оклада (федеральным государственным служащим, замещающим должности начальника Управления международных и правовых отношений, заместителя начальника Управления - начальника правового отдела) и до 50% оклада (лицам, замещающим другие должности в отделе правового обеспечения) установлены тем работникам, в основные служебные обязанности которых входит проведение правовой экспертизы правовых актов и проектов правовых актов, подготовка и редактирование проектов правовых актов и их визирование (БНА. 2002. N 4).
_ 11. Во исполнение постановления Правительства РФ от 30 декабря 2000 г. N 1027 "Об упорядочении условий оплаты труда работников отдельных федеральных органов исполнительной власти, выполняющих задачи в области обороны, правоохранительной деятельности и безопасности государства" приказом Федерального агентства условий оплаты труда гражданского персонала правительственной связи и информации при Президенте РФ от 8 июня 2001 г. N 142 утв. Условия выплаты ежемесячной надбавки за сложность, напряженность, высокие достижения в труде и специальный режим в работе гражданскому персоналу отдельных органов ФАПСИ (БНА. 2001. N 30).
_ 12. Постановлением Правительства РФ от 12 января 1996 г. N 13 федеральной инспекции труда при Министерстве труда РФ предоставлено право устанавливать государственным инспекторам труда надбавки к должностному окладу при расширении зоны надзора и контроля за соблюдением законодательства РФ о труде и охране труда за счет включения в них других регионов (зон), в которых отсутствуют государственные инспекторы труда необходимого отраслевого профиля, в порядке и на условиях, устанавливаемых Минтрудом России по согласованию с Минфином России (СЗ РФ. 1996. N 43. Ст. 4989).
_ 13. Руководителям и специалистам бюджетной сферы агропромышленного комплекса РФ, имеющим почетные звания "Заслуженный работник сельского хозяйства РФ", "Заслуженный агроном РФ", "Заслуженный ветеринарный врач РФ", "Заслуженный зоотехник РФ", "Заслуженный мелиоратор РФ" и др., оплата труда производится на один разряд выше по сравнению с разрядом, установленным им в соответствии с Тарифно-квалификационными характеристиками.
В здравоохранении лицам, имеющим почетные звания "Заслуженный врач РФ", "Народный врач" разряды оплаты труда, установленные указанным выше Положением об оплате труда работников здравоохранения РФ, повышаются соответственно на один и два разряда. При этом увеличение им разрядов производится только по основной работе.
Оплата труда работников, имеющих ученые степени кандидата или доктора наук и работающих по соответствующему профилю (за исключением работников, занимающих штатные должности, ученые степени по которым предусмотрены тарифно-квалификационными требованиями), производится соответственно на один или два разряда выше, чем указано в тарифно-квалификационных характеристиках.
При наличии у работника двух оснований (почетного звания и ученой степени) повышение оплаты труда производится по одному (максимальному) основанию в пределах 18 разрядов ETC (см. приложение к постановлению Минтруда России от 21 марта 1997 г. N 13 - БМТ. 1997. N 4).
Ранее постановлениями Минтруда России от 24 февраля 1993 г. N 36 и 37, от 17 августа 1995 г. N 46 установлено увеличение оплаты труда аналогичным образом работникам физкультуры и спорта, врачам, работникам образовательных учреждений, имеющим почетные звания (см.: БМТ. 1993. N 4; Ваше право. 1996. N 25).
_ 14. В организациях, не относящихся к бюджетной сфере, введение стимулирующих выплат должно быть закреплено в коллективном договоре или в ином локальном нормативном правовом акте. Представляется целесообразным вопросы оплаты труда работников организаций решать в коллективном договоре: его принятие с использованием принципа социального партнерства позволит наиболее всесторонне обсудить проблемы стимулирования добросовестного и высококачественного труда (см. разд. II ТК). Кроме того, за выполнением коллективного договора осуществляется более регулярный и жесткий контроль, нежели за выполнением отдельных локальных нормативно-правовых актов, установлена ответственность сторон социального партнерства за нарушение или невыполнение коллективного договора (см. ст. 50, 51-55 ТК).
Если стимулирующие выплаты устанавливаются в других локальных нормативных актах, то делается это с учетом мнения представительного органа работников (ст. 8, 144 ТК). О том, как происходит учет мнения выборного профсоюзного органа, представляющего интересы работника при принятии локальных нормативных актов, см. ст. 372 ТК.
Коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов по вопросам установления условий оплаты труда по согласованию с представительным органом работников, как это следует из ч. 3 ст. 8 ТК.
Локальные нормативные акты, ухудшающие положение работника в области оплаты труда по сравнению с трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями, либо принятые без соблюдения установленного порядка учета мнения представительного органа работников, являются недействительными. В таком случае применяются законы или иные нормативные правовые акты, содержащие соответствующие нормы трудового права (см. ч. 4 ст. 8 ТК).
Доплаты и надбавки, применяемые в организации (независимо от того, к какой из упомянутых в _ 6 групп относятся), должны быть перечислены в коллективном договоре, чтобы каждый работающий имел полное представление о том, на какие дополнительные выплаты помимо основной заработной платы он может рассчитывать.
_ 15. Особое место среди поощрительных выплат занимает вознаграждение за выслугу лет (единовременное или в виде ежемесячных процентных надбавок). Порядок и условия его выплаты на предприятиях и в организациях ряда отраслей промышленности определяются все еще в соответствии с прежним союзным законодательством. Размеры вознаграждения предприятия могут устанавливать сами, если на то есть средства, но они должны быть не меньше тех, что указаны в законодательстве (в процентном отношении к тарифным ставкам и окладам).
В последние годы появилось значительное количество нормативных правовых актов ведомств России, изданных во исполнение законов и постановлений Правительства РФ, определяющих порядок выплаты и размеры вознаграждения или надбавки за выслугу лет отдельным категориям работников бюджетной сферы. Например, только в 2001 г. были приняты положения (инструкции) о порядке выплаты ежемесячной надбавки за выслугу лет: гражданскому персоналу Военного эксплуатационно-восстановительного управления связи при Федеральной службе специального строительства РФ; государственным служащим органов федеральной фельдъегерской связи и работникам, занимающим должности, не отнесенные к государственной должности, и осуществляющим техническое обеспечение деятельности органов федеральной фельдъегерской связи; работникам из числа гражданского персонала отдельных органов МЧС России; сотрудникам федеральных органов налоговой полиции; гражданскому персоналу федеральных органов правительственной связи и информации и др. (РГ. 2001. 16 мая, 26 и 30 декабря; 2002. 15 января).
Независимо от того, какой давности документом пользуется работодатель, выплачивая вознаграждение (процентную надбавку) за выслугу лет, необходимо учитывать следующее: гражданам, уволенным с военной службы (как по контракту, так и по призыву), время военной службы засчитывается в непрерывный стаж, учитываемый при выплате вознаграждения за выслугу лет (а также процентных надбавок к оплате труда, предоставление льгот, связанных со стажем работы), если перерыв между днем увольнения с военной службы и днем приема на работу (поступлением в образовательное учреждение) не превысил одного года, а ветеранам боевых действий на территории других государств, ветеранам, исполнявшим обязанности военной службы в условиях чрезвычайного положения и при вооруженных конфликтах, и гражданам, общая продолжительность военной службы которых в льготном исчислении составляет 25 лет и более, - независимо от продолжительности перерыва (п. 5 ст. 23 Федерального закона от 6 марта 1998 г. (27 мая 1998 г.) N 76-ФЗ "О статусе военнослужащих" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1998. N 22. Ст. 2331).
_ 16. В разд. VI ТК нет упоминания о вознаграждении по итогам годовой работы, которому в КЗоТ была посвящена ст. 84. Тем не менее нет оснований утверждать, что теперь такое вознаграждение не имеет права на существование. Начиная с 1965 г., ежегодное вознаграждение рассматривалось как особый вид материального поощрения, выплачиваемого работнику сверх основной и дополнительной заработной платы. Этот вид поощрения был введен постановлением Совета Министров СССР от 4 октября 1965 г. с целью усиления материальной заинтересованности работников в повышении эффективности производства и улучшении качества продукции, а также закрепления кадров на предприятиях, в организациях.
В централизованном порядке были установлены лишь основные исходные положения о порядке и условиях выплаты вознаграждения по итогам годовой работы. Предприятия имели большие возможности для самостоятельного решения многих вопросов, связанных с выплатой вознаграждения, с учетом особенностей производства, условий труда и характера личного состава работников.
Вознаграждение по итогам годовой работы получило широкое распространение, особенно на промышленных предприятиях. Локальные положения, на основании которых выплачивается вознаграждение, входят в коллективный договор в качестве приложения. Отменять их нет оснований: ст. 144 ТК не дает исчерпывающего перечня стимулирующих выплат, говоря о надбавках, доплатах, премиях и других выплатах подобного рода. Ежегодное вoзнaграждeние по итогам годовой работы вполне можно назвать стимулирующей выплатой, поскольку работающие получают его с учетом продолжительности работы в организации, успехов в работе всего коллектива, получения прибыли. Кроме того, нельзя не учитывать, что в 2001 г. для работников организаций, финансируемых из федерального бюджета, стали появляться утвержденные в централизованном порядке положения о выплате единовременного денежного вознаграждения за добросовестное выполнение должностных обязанностей по итогам календарного года. Для примера назовем Положение, утв. приказом Министерства юстиции РФ от 20 сентября 2001 г. (во исполнение постановления Правительства РФ от 7 декабря 1994 г.), - для гражданского персонала уголовно-исполнительной системы, и Положение, утв. приказом Федеральной пограничной службы РФ от 12 ноября 2001 г., - для гражданского персонала воинских частей и организаций Пограничной службы РФ.
Статья 145. Оплата труда руководителей организаций, их заместителей и главных бухгалтеров
_ 1. Часть 1 ст. 145 ТК по смыслу аналогична ч. 2 ст. 144 ТК: порядок установления оплаты труда руководителей, их заместителей и главных бухгалтеров бюджетных организаций, как и порядок установления стимулирующих выплат всем работникам таких организаций, различен и зависит от уровня бюджетного финансирования деятельности организаций.
_ 2. В основе оплаты труда работников большинства бюджетных организаций, в том числе и названных в ст. 145, лежит Единая тарифная сетка (см. _ 5, 6 комментария к ст. 143 ТК). В 1992 г., когда вводилась ETC, Минтрудом России применительно как к общеотраслевым должностям руководителей, специалистов и служащих, так и в отраслевом разрезе, давались разъяснения о диапазоне разрядов отдельных категорий работников (см.: Ваше право. 1992. N 21, 22, 23, 24). Это значит, что при установлении конкретному работнику того или иного разряда, оклад, определенный ETC по этому разряду, ему должен быть обеспечен.
Государственные органы субъектов РФ и органы местного самоуправления, устанавливая размеры оплаты труда руководящим работникам организаций, финансируемых за счет бюджета соответствующего уровня, не могут ухудшать оплату труда работников по сравнению с той, которую обеспечивает им ETC.
_ 3. Примером установления на федеральном уровне должностных окладов руководителям, их заместителям и главным бухгалтерам бюджетных организаций, не применяющих ЕТС, является определение постановлением Правительства РФ от 23 января 2002 г. N 43 окладов в твердой денежной сумме работникам федеральных государственных архивов (СЗ РФ. 2002. N 4. Ст. 334). В основе повышения их размеров оплаты труда лежат постановления Правительства РФ от 21 июля 1997 г. N 912 и от 26 ноября 1999 г. N 1301 (СЗ РФ. 1997. N 30. Ст. 3651; 1999. N 48. Ст. 5871).
_ 4. В целях упорядочения оплаты труда руководителей государственных предприятий постановлением Правительства РФ от 21 марта 1994 г. N 210 было утв. Положение об условиях оплаты труда руководителей государственных предприятий при заключении с ними трудовых договоров (контрактов). Их оплата труда состоит из должностного оклада и вознаграждения за результаты финансово-хозяйственной деятельности предприятия (см. _ 5-10).
_ 5. Должностные оклады руководителей государственных предприятий устанавливаются в зависимости от величины тарифной ставки 1 разряда рабочего основной профессии, определенной коллективным договором на данном предприятии, исходя из следующих показателей:
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
|       Штатная  численность       |        Кратность к величине        |
|       предприятия (человек)      | тарифной ставки 1 разряда рабочего |
|                                  |  основной профессии на предприятии |
|——————————————————————————————————|————————————————————————————————————|
|до 200                            |               до 10                |
|——————————————————————————————————|————————————————————————————————————|
|от 200 до 1500                    |               до 12                |
|——————————————————————————————————|————————————————————————————————————|
|от 1500 до 10000                  |               до 14                |
|——————————————————————————————————|————————————————————————————————————|
|свыше 10000                       |               до 16                |
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
Размер должностного оклада в указанных пределах устанавливается с учетом сложности управления предприятием, его технической оснащенности и объемов производства продукции.
Должностной оклад руководителя государственного предприятия повышается одновременно с увеличением тарифных ставок работников данного предприятия путем внесения изменений (дополнений) в трудовой договор (контракт) - п. 3 Положения от 21 марта 1994 г.
В организациях, где применяется бестарифная оплата труда, сначала определяется фактическая квартальная зарплата (без премий) работников с самым низким коэффициентом, который применяется при распределении общего заработка, полученная сумма делится на отработанное время. Исходя из полученной часовой или дневной зарплаты определяется месячная ставка и из нее рассчитывается оклад руководителя (см.: Ваше право. 1996. N 20).
_ 6. Вознаграждение за результаты финансово-хозяйственной деятельности предприятия выплачивается за счет прибыли, остающейся в распоряжении предприятия, за вычетом средств, направленных на потребление. Размер вознаграждения устанавливается по нормативу, определяемому как отношение 12-месячных должностных окладов к сумме указанной прибыли за предшествующий календарный год (п. 4 Положения).
_ 7. Оплата труда руководителя государственного предприятия (размер должностного оклада, размер отчислений от прибыли на вознаграждение за результаты финансово-хозяйственной деятельности) определяется органом исполнительной власти, на который возложены координация и регулирование деятельности в соответствующих отраслях и осуществление полномочий собственника имущества, или уполномоченным им органом, имеющим право заключать трудовой договор (контракт) с руководителем государственного предприятия.
Периодичность выплаты вознаграждения определяется предприятием самостоятельно (п. 5 Положения).
_ 8. Положение от 21 марта 1994 г. (см. _ 4) обязательно для применения на государственных предприятиях производственных и непроизводственных отраслей, а также в акционерных обществах, в которых пакет акций, находящийся в государственной собственности, обеспечивает более 50% голосов на собрании акционеров. В акционерных обществах, где в государственной собственности находится пакет акций, обеспечивающий менее 50% голосов на собрании акционеров, условия оплаты труда, предусмотренные Положением от 21 марта 1994 г., могут быть установлены для генерального (исполнительного) директора решением совета директоров или собранием акционеров по предложению представителя органа исполнительной власти в акционерном обществе (п. 2 разъяснения Министерства труда РФ от 28 апреля 1994 г. - Экономика и жизнь. 1994. N 22).
Указанное Положение не распространяется на бюджетные организации, оплата труда работников которых производится по ETC.
Статья 65 (п. 10) Федерального закона от 24 ноября 1995 г. (26 декабря 1995 г.) N 208-ФЗ "Об акционерных обществах" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 1. Ст. 1; N 25. Ст. 2956; 1999. N 22. Ст. 2672) ограничение вознаграждения руководителей всех АО практически сведено на нет. В ней указано, что установление размеров выплачиваемых членам исполнительного органа АО вознаграждений и компенсаций входит в компетенцию совета директоров (наблюдательного совета) общества, если уставом общества это отнесено к его компетенции.
В настоящее время все увеличивающийся отрыв заработной платы руководителей от оплаты труда рядовых работников заставляет Правительство РФ искать новые пути сдерживания денежных выплат руководящим работникам (см., например, проект Положения об условиях вознаграждения (оплаты труда) руководителей государственных унитарных предприятий - Ваше право. 1998. N 28).
_ 9. Как видно из п. 3 Положения от 21 марта 1994 г. (см. _ 4), должностные оклады руководителей предприятий устанавливаются в зависимости от величины тарифной ставки 1 разряда рабочего основной профессии, определенной коллективным договором на предприятии. В целях обеспечения единого подхода в отрасли при определении основной профессии следует руководствоваться отраслевым тарифным соглашением, в котором указана профессия рабочих и уровень минимальной тарифной ставки 1 разряда (п. 5 разъяснения Министерства труда РФ от 28 апреля 1994 г.).
_ 10. Согласно п. 4 Положения от 21 марта 1994 г. выплата руководителю государственного предприятия вознаграждения за результаты финансово-хозяйственной деятельности производится за счет прибыли. Величина норматива вознаграждения определяется органом исполнительной власти и предусматривается в контракте. О порядке корректировки норматива в связи с ростом оплаты труда на предприятии, об установлении ежегодного или ежеквартального пересмотра норматива, его предельной величине и сроках выплаты вознаграждения см. пп. 7, 8, 9 разъяснения Министерства труда РФ от 28 апреля 1994 г.
_ 11. Примером оплаты труда руководителей федеральных государственных унитарных предприятий и организаций могут служить Условия оплаты труда руководителей предприятий и организаций (из числа гражданского персонала) Федеральной службы специального строительства РФ, утв. приказом Федеральной службы специального строительства РФ от 26 июня 2001 г. N 217 (РГ. 2001. 11 сентября). Предусмотрено, что их оплата труда состоит из должностного оклада, ежемесячного вознаграждения за выслугу лет, ежемесячной надбавки за работу со сведениями, составляющими государственную тайну, и вознаграждения за результаты финансово-хозяйственной деятельности организации. Кратность должностных окладов руководителей упомянутых организаций к величине тарифной ставки I разряда рабочего основной профессии такая же, как в Положении, утв. постановлением Правительства РФ от 21 марта 1994 г. (см. _ 4).
Постановление Правительства РФ от 21 марта 1994 г. было положено в основу Положения об условиях оплаты труда руководителей муниципальных унитарных предприятий и учреждений, утв. постановлением Администрации г. Барнаула от 2 июня 1999 г. N 827, которое в настоящее время действует в ред. от 7 июня 2001 г. (новое Положение утв. постановлением Администрации города от 30 августа 2001 г. N 2066). Кратность соотношения оклада руководителя организации к величине тарифной ставки I разряда рабочего основной профессии представлена более подробно, чем в постановлении Правительства РФ от 21 марта 1994 г. Предусмотрено, например, что при численности работающих от 200 до 500 человек кратность составляет 10, от 500 до 1000 человек - 11, от 500 до 1500 человек - 12 (подробно см.: Нормативные акты для кадровика. 2002. N 2. С. 63-66).
_ 12. В соответствии с п. 2 Указа Президента РФ от 10 июня 1994 г. N 1200 руководителям федеральных государственных предприятий размер гарантированного ежемесячного вознаграждения должен быть не менее 10-кратного минимального размера оплаты труда. Как обязательное условие в контрактах с руководителями таких предприятий должна быть предусмотрена доля руководителя от прибыли предприятия, которая определяется после расчетов предприятия с бюджетами всех уровней (СЗ РФ. 1994. N 7. Ст. 700).
_ 13. Должностные оклады, условия премирования и другие поощрительные выплаты инженерно-техническим работникам, включая заместителей руководителя и других руководящих работников, устанавливаются государственным предприятием самостоятельно (п. 11 разъяснения Министерства труда РФ от 28 апреля 1994 г.).
Статья 146. Оплата труда в особых условиях
_ 1. В разд. VI ТК, как и в гл. VI КЗоТ, оплата труда работников, занятых в условиях, отклоняющихся от нормальных, разделена на две подгруппы: оплата труда в особых условиях (ст. 146-148 ТК) и оплата труда в иных условиях, отклоняющихся от нормальных (ст. 149-154).
Из ст. 146 ТК (как прежде из ст. 82 КЗоТ) вытекает, что гражданина можно считать занятым в особых условиях труда, если он выполняет тяжелые, вредные и (или) опасные работы, работает в местностях с неблагоприятными климатическими условиями. В отличие от ст. 82 КЗоТ в ст. 146 ТК есть упоминание (без конкретизации) об иных особых условиях труда. В настоящее время к работе в иных особых условиях труда, полагаем, можно отнести труд на загрязненных радиацией территориях.
Статья 149 ТК, как и ст. 85.1 КЗоТ, дает основание считать, что работы выполняются в условиях, отклоняющихся от нормальных, если эти работы за пределами нормальной продолжительности рабочего времени, в ночное и сверхурочное время, при совмещении профессий, при выполнении работ различной квалификации, в выходные и нерабочие праздничные дни.
На первый взгляд, условия труда, упомянутые в ст. 146 и в ст. 149 и дающие работнику право получать оплату труда в повышенном размере, нельзя объединить в одну группу, поскольку в первом случае речь идет о тех условиях, которые в большинстве своем не могут быть полностью устранены человеком, а во втором случае - возникают или по обоюдному согласию сторон трудового договора или в силу волеизъявления одной из сторон (в определенных законодательством случаях). Но разве нельзя утверждать, характеризуя труд шахтеров, металлургов, химиков и работников подобных профессий, что они работают в условиях, отклоняющихся от нормальных? Кроме того, ст. 149 ТК, следуя за ст. 146-148, говорящими об оплате труда в особых условиях, называется так: "Оплата труда в других случаях выполнения работы в условиях, отклоняющихся от нормальных". Тем самым ст. 149 как бы продолжает вести речь об одинаково именуемых условиях труда.
_ 2. Статьи 146 и 149 ТК конкретных правил по оплате труда не содержат. Их цель обратить внимание на следующее:
при работе в каких условиях размер оплаты труда повышается тем или иным способом;
кем устанавливается повышенная оплата труда;
в каких документах фиксируется оплата труда в более высоких размерах, чем при работе в нормальных условиях;
при решении вопроса о повышении оплаты труда на уровне организации размеры доплат (повышения тарифных ставок и окладов) не могут быть ниже тех, что установлены законодательством;
какие обстоятельства предшествуют (следует учитывать) при установлении повышенной оплаты труда.
Конкретизация всех этих моментов применительно к работе в особых условиях оплаты труда содержится в ст. 147-148, применительно к другим случаям выполнения работы в условиях, отклоняющихся от нормальных, - в ст. 150-154 ТК.
Статья 147. Оплата труда работников, занятых на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда
_ 1. Повышение оплаты труда работников, занятых в неблагоприятных производственных условиях, в течение длительного времени производилось путем применения более высоких тарифных ставок и должностных окладов для тех, кто занят во вредных и тяжелых, особо вредных и особо тяжелых условиях труда. С переходом предприятий производственных отраслей народного хозяйства, предприятий и организаций торговли, общественного питания и других отраслей народного хозяйства на новые условия оплаты труда, начавшимся с 1987 г., взамен повышенных тарифных ставок, окладов стали вводиться доплаты за условия труда. Однако для отдельных отраслей со специфическими условиями труда (химической, нефтехимической, угольной промышленности, черной и цветной металлургии, для капитального строительства и некоторых др.) был сохранен прежний порядок повышения ставок и окладов.
Типовые перечни профессий рабочих и работ, оплачиваемых по повышенным тарифным ставкам и окладам в зависимости от условий труда, и Типовые перечни работ с тяжелыми и вредными, особо тяжелыми и особо вредными условиями труда, при работе в которых работник вправе получать доплаты, утверждались в свое время Госкомтрудом СССР и ВЦСПС. В соответствии с Типовыми перечнями администрация предприятий по согласованию с профкомом утверждала свои перечни.
Российские нормативные акты на этот счет стали появляться начиная с 1994 г. Так, приказом Минздравмедпрома России от 6 июня 1994 г. утв. Перечень научно-исследовательских учреждений и подразделений, непосредственная работа в которых дает право работникам на повышение оклада (ставок) в связи с опасными для здоровья и особо тяжелыми условиями труда; Минтрудом России 27 мая 1994 г. утв. Перечень работ с вредными и особо вредными условиями труда, на которых работникам учреждений и организаций Государственной ветеринарной службы РФ устанавливаются доплаты к должностному окладу (тарифной ставке) (Ваше право. 1994. N 16, 18). Постановлением Правительства РФ от 29 марта 2002 г. N 187 и N 188 утв. правила повышенной оплаты труда гражданам, занятым на работах с химическим оружием (СЗ РФ. 2002. N 14. Ст. 1296; 1297).
В здравоохранении размеры окладов (ставок) повышаются на 60, 40, 30, 25 и 15% работникам учреждений (структурных подразделений) для лечения больных СПИД, ВИЧ-инфицированных, лепрозорных, психически больных, больных туберкулезом и других учреждений (структурных подразделений) с опасными для здоровья и особо тяжелыми условиями труда. Перечень учреждений, подразделений и должностей, работа в которых дает право работникам здравоохранения на повышение окладов (ставок) в связи с указанными условиями труда, утв. приказом Министра здравоохранения РФ от 15 октября 1999 г. (БНА. 1999. N 46.).
В тех отраслях, где российскими министерствами и ведомствами перечни разработаны не были, пользовались Типовыми перечнями, утв. в советское время. Например, в легкой промышленности использовались Типовые перечни работ с тяжелыми и вредными, особо тяжелыми и особо вредными условиями труда, на которых могут устанавливаться доплаты рабочим за условия труда на предприятиях текстильной, легкой, хлопкоочистительной промышленности, промышленности первичной обработки льна и прочих лубяных культур, утв. постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 3 октября 1986 г. N 390/22-81 (Ваше право: Документ. 2001. N 10/21; 11/23).
В соответствии со ст. 147 ТК перечни тяжелых работ, работ с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда теперь должны определяться Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.
До появления нового документа в качестве ориентира придется использовать прежние и союзные (там, где нет российских), и российские перечни, утв. в действовавшем до принятия Трудового кодекса порядке.
_ 2. Повышение заработной платы по основаниям, указанным в ст. 147 ТК, производится по результатам аттестации рабочих мест. Положение, определяющее порядок аттестации рабочих мест, было утв. постановлением Минтруда России от 11 марта 1997 г. N 12 (см.: БМТ. 1997. N 5).
Конкретные размеры повышенной заработной платы устанавливаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников либо коллективным договором, трудовым договором (ч. 3 ст. 147 ТК), но они не могут быть ниже размеров, установленных законами и иными нормативными правовыми актами (ч. 1 ст. 147 ТК). Аналогичная правовая норма содержалась ранее в постановлении Правительства РСФСР от 15 ноября 1991 г. с изменениями, внесенными постановлением Правительства РСФСР от 26 декабря 1991 г. (РГ. 1991. 19 нояб.).
Нижний предел доплат за условия труда в законодательстве РФ не определен. Не был он назван и в прежнем союзном законодательстве (там упоминался лишь верхний предел таких доплат - 12 и 24% ставки (оклада) в зависимости от степени тяжести и вредности условий труда). Таким образом, предприятия, вводя доплаты за условия труда, каким-либо определенным их размером не связаны.
_ 3. О порядке учета мнения представительного органа работников при определении размеров доплат за работу в неблагоприятных производственных условиях см. 372 ТК.
_ 4. Постановлением Госкомитета РФ по статистике от 31 июля 1996 г. утв. Инструкция по заполнению формы государственной статистической отчетности о состоянии условий труда, льготах и компенсациях за работу в неблагоприятных условиях труда (форма N 1-т) (условия труда). По строке 16 указанной формы показывается численность работников, в основе заработной платы которых лежат повышенные тарифные ставки (оклады), установленные за работу с тяжелыми и вредными условиями труда и за работу с особо тяжелыми и особо вредными условиями труда. В строку 16 включаются и работники, которые получают доплаты за работу в неблагоприятных условиях труда, установленные организацией в результате аттестации рабочих мест или специальных замеров уровней факторов производственной среды на рабочих местах, и рабочие на конвейерах, поточных и автоматических линиях, которым установлены доплаты за интенсивность труда (п. 13 Инструкции - Экономика и жизнь. 1996. N 46).
Статья 148. Оплата труда на работах в местностях с особыми климатическими условиями
_ 1. Статья 148 ТК, говорящая об оплате труда в местностях с особыми климатическими условиями, краткая: по существу она дает отсылку к законам и иным нормативно-правовым актам, хотя и говорит, что такая оплата должна быть не ниже установленной в названных документах.
В течение длительного времени повышение оплаты труда работников, занятых в неблагоприятных климатических условиях, производится с помощью районных коэффициентов и надбавок к заработной плате лиц, работающих в определенных регионах страны (см. _ 2, 3). Об этом же говорят ст. 315-317 ТК применительно к оплате труда лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях. В названных статьях четко сказано о том, что размер районного коэффициента и процентной надбавки к заработной плате устанавливаются федеральным законом.
_ 2. Районный коэффициент определяет размер увеличения заработной платы работников предприятий, расположенных в определенных районах. К таким районам, в частности, относятся районы Дальнего Востока, Западной и Восточной Сибири, значительной части Европейского Севера, районы Вологодской области и др.
Основное назначение районных коэффициентов - компенсировать дополнительные расходы и повышенные затраты труда, связанные с проживанием и выполнением работы в указанных местностях. Перечень регионов, где вводится коэффициент к заработной плате, и размеры коэффициентов для отдельных районов были утв. Госкомтрудом СССР совместно с ВЦСПС (с участием Совета Министров союзных республик, Госплана СССР и Министерства финансов СССР). Они действуют и в настоящее время с дополнениями и изменениями. (Перечень регионов России с указанием размеров применяемых в них районных коэффициентов см. РГ. 2002. 1 марта, вкладка.)
Размер районного коэффициента колеблется от 1,1 до 2,0. Он начисляется на фактический заработок, полученный работником в данном месяце. В заработок включаются доплаты и надбавки, оплата за сверхурочную работу, премии, обусловленные системой оплаты труда, и т.д. Указом Президента РСФСР от 15 ноября 1991 г. N 210 (Ведомости РСФСР. 1991. N 47. Ст. 1609) было отменено ограничение размера заработка, на который начисляется районный коэффициент.
Наименование административно-территориальных единиц районов Крайнего Севера и приравненных к ним местностей, в которых установлены районные коэффициенты для работников непроизводственных отраслей, и размеры коэффициентов, виды выплат, на которые начисляется и не начисляется районный коэффициент, см.: Справочник кадровика. 2000. N 2. С. 54-58.
_ 3. На Крайнем Севере и в приравненных к нему местностях, в южных районах Дальнего Востока, районах Красноярского края, Иркутской и Читинской областей, Республике Бурятии, в Республике Тыва, Республике Хакасия применяются надбавки за непрерывный стаж. Размеры и порядок установления надбавок определяются Правительством РФ (подробно см. комментарий к ст. 317 ТК).
Статья 149. Оплата труда в других случаях выполнения работы в условиях, отклоняющихся от нормальных
_ 1. Статья 149 ТК близка по содержанию ст. 85.1 КЗоТ. Если не считать изменений в терминологии, то новеллой в ст. 149 ТК является лишь упоминание трудового договора, как документа, в котором могут быть предусмотрены доплаты за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных (в ст. 851 КЗоТ речь идет о коллективных договорах и положениях об оплате труда).
_ 2. Отсутствие в ст. 149 ТК, как и в ст. 146 ТК, конкретных правил оплаты труда говорит о том, что ее цель иная - дать общее представление об условиях труда, отклоняющихся от нормальных, назвать правила установления доплат при работе в таких условиях (подробно см. _ 1 и 2 комментария к ст. 146 ТК).
_ 3. Повышение оплаты труда при работе в ночное время (ст. 154 ТК), выходные и нерабочие праздничные дни (ст. 153 ТК), сверхурочную работу (ст. 152 ТК) устанавливается с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации (см. ч. 2 ст. 135 и ст. 372 ТК).
Статья 150. Оплата труда при выполнении работ различной квалификации
_ 1. Работодатель обязан организовать труд работников так, чтобы каждый из них выполнял свои трудовые обязанности, определенные трудовым договором (контрактом).
При отсутствии у рабочего-повременщика или служащего нагрузки, достаточной на полный рабочий день, им может быть поручена, с их согласия, другая работа.
Не подлежит дополнительной оплате работа, выполнение которой поручено администрацией работнику с его согласия в связи с недостаточной загруженностью этого работника в течение рабочего времени.
_ 2. Рабочие-повременщики при выполнении по условиям производства нескольких работ, различных по своей квалификации, учесть которые по времени их выполнения невозможно, получают оплату за всю выполняемую работу из расчета ставки, установленной для наиболее квалифицированной и высокооплачиваемой работы. Если же выполнение каждой работы (операции) различной квалификации можно учесть по времени, оплата труда производится по фактически выполняемой работе, но не ниже тарифной ставки того разряда, который присвоен по основной работе.
_ 3. Служащие при выполнении нескольких различных по квалификации работ получают вознаграждение за всю порученную им работу исходя из размера должностного оклада, установленного по должности, оплачиваемой выше. При этом необходимо руководствоваться характеристиками должностных обязанностей, содержащимися в квалификационном справочнике. Оплата труда лиц, занимающих должность с двойным наименованием, например, секретарь-машинистка, инструктор-ревизор и т.д., производится в размере, предусмотренном для этой объединенной должности в схеме должностных окладов.
_ 4. В отличие от оплаты труда рабочих-повременщиков и служащих труд рабочих-сдельщиков оплачивается по расценкам, установленным на каждую фактически выполняемую работу. Сдельная расценка определяется путем деления часовой (дневной) тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемой работы, на часовую (дневную) норму выработки. Она может быть определена также путем умножения часовой или дневной тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемой работы, на установленную норму времени в часах или днях.
Работодатель обязан предоставить рабочим-сдельщикам работы, расцениваемые тем разрядом, который присвоен рабочему. В тех случаях, когда рабочим поручено изготовление изделий и выполнение операций, расцениваемых иными тарифными разрядами, труд их оплачивается по расценкам, установленным для каждой фактически выполняемой работы.
_ 5. В соответствии с ч. 3 ст. 150 ТК рабочим-сдельщикам полагается так называемая межразрядная разница, если им поручаются работы, тарифицируемые ниже присваиваемого им разряда.
Выплата межразрядной разницы означает производство доплаты рабочему-сдельщику (при индивидуальной оплате труда) к его сдельному заработку в размере разницы между его тарифной ставкой и тарифной ставкой того разряда, по которому расценивается выполняемая работа.
Доплата производится за фактический период выполнения указанных работ.
_ 6. Сравнение ст. 150 ТК и ранее действовавшей ст. 86 КЗоТ показывает, что правила об оплате труда при выполнении работ различной квалификации остались прежними, но правовое основание для выплаты межразрядной разницы иное. Если ранее производство такой выплаты зависело от включения соответствующей записи в коллективный договор, то теперь уже ст. 150 ТК возлагает на работодателя обязанность выплатить работнику-сдельщику, выполняющему работы, тарифицируемые ниже присвоенного ему разряда, межразрядную разницу.
Статья 151. Оплата труда при совмещении профессий и исполнении обязанностей временно отсутствующего работника
_ 1. Статья 151 ТК по своему содержанию идентична ст. 87 КЗоТ, если не считать редакционной правки и изменения в терминологии. В них обеих речь идет о доплатах за совмещение профессий (должностей) или за выполнение обязанностей временно отсутствующего работника.
_ 2. Совмещение профессий (должностей) - одна из форм выполнения установленного объема работ с меньшей численностью персонала. Под совмещением профессий (должностей) понимается выполнение наряду со своей основной работой, обусловленной трудовым договором, дополнительной работы по другой профессии (должности).
Поскольку рабочим присваивается профессия, а руководители, специалисты и служащие занимают определенные должности, в отношении рабочих речь идет о совмещении профессий, в отношении других категорий работников - о совмещении должностей, если оно осуществляется в пределах одной и той же категории.
Если работник наряду со своей основной работой, обусловленной трудовым договором, выполняет дополнительный объем работ по одной и той же профессии или должности, то налицо расширение зон обслуживания и увеличение объема выполняемых работ.
Порядок введения совмещения профессий (должностей) и расширения зон обслуживания, увеличения объема выполняемых работ один и тот же. Одинаковы и порядок установления, размеры доплат работникам, выполняющим в указанных случаях дополнительные функции. В связи с этим все, что относится к совмещению профессий (должностей), в равной степени относится и к увеличению объема выполняемых работ, к расширению зон обслуживания.
Под выполнением обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от своей основной работы следует понимать замену работника, отсутствующего в связи с болезнью, отпуском, командировкой и по другим причинам, когда в соответствии с действующим законодательством за ним сохраняется рабочее место, должность.
_ 3. Размеры доплат, как сказано в ч. 2 ст. 151 ТК, определяются соглашением сторон трудового договора. Однако они не могут быть ниже тех, что установлены законодательством (см. ст. 149 ТК).
Российского законодательства о совмещении профессий (должностей) нет. В свое время порядок и условия совмещения профессий (должностей), расширения зон обслуживания или увеличения объема выполняемых работ, выполнения наряду со своей основной работой обязанностей временно отсутствующего работника были определены постановлением Совета Министров СССР от 4 декабря 1981 г. с последующими изменениями и дополнениями (СП СССР. 1982. N 2. Ст. 7). В последующие годы в него вносились изменения и дополнения, в результате которых каких-либо цифровых данных о минимальном размере доплат работникам предприятий производственных отраслей в нормативных актах не осталось. Применительно к работникам непроизводственных отраслей в союзных нормативных актах имеются лишь предельные размеры доплат - 30%, 50% тарифных ставок, окладов. Это значит, что в настоящее время сторонам ничто не мешает договориться о размере доплат так, как они считают нужным.
Статья 152. Оплата труда за пределами нормальной продолжительности рабочего времени
_ 1. В ст. 152 ТК "Оплата труда за пределами нормальной продолжительности рабочего времени" из ст. 88 КЗоТ перешло правило об оплате сверхурочной работы за первые два часа не менее чем в полуторном размере, а за последующие часы - не менее чем в двойном размере (о понятии сверхурочной работы и порядке привлечения к ней см. ст. 99 и 259 ТК).
Вторая часть ст. 88 КЗоТ изменилась коренным образом: если ранее компенсация сверхурочных работ отгулом не допускалась, то теперь разрешается по желанию работника компенсировать сверхурочную работу предоставлением дополнительного времени отдыха не менее времени, отработанного сверхурочно (ч. I ст. 152 ТК). При предоставлении отгула повышенная оплата не производится.
_ 2. В ст. 152 ТК назван низший предел оплаты сверхурочной работы. Он не может быть уменьшен, даже если на то есть согласие работника (см. ст. 149 ТК). В более высоком размере оплата сверхурочной работы может производиться, если у организации есть на то средства, но в таком случае размер оплаты сверхурочных работ следует зафиксировать в коллективном договоре или в трудовых договорах.
_ 3. Сверхурочная работа, выполненная по распоряжению работодателя, должна оплачиваться в повышенном размере даже при нарушении предусмотренного ст. 99 ТК порядка привлечения к ней.
_ 4. Часы сверхурочных работ, выполненные в выходные и нерабочие праздничные дни, оплачиваются, как и все часы работы в этот день, в двойном размере (см. ст. 153 ТК).
_ 5. При суммированном учете рабочего времени (ст. 104 ТК) сверхурочная работа компенсируется по общим установленным законодательством нормам. При этом не менее чем в полуторном размере оплачивается то количество сверхурочных часов, которое не превышает в среднем 2 часов за каждый рабочий день в данном учетном периоде по календарю 6-дневной рабочей недели. Рабочие-сдельщики и рабочие, находящиеся на повременно-премиальной системе оплаты труда, сверх своего заработка получают доплату в размере половины тарифной ставки за каждый из первых двух часов сверхурочной работы. Остальные часы сверхурочного времени оплачиваются не менее чем в двойном размере независимо от того, как фактически распределялась сверхурочная работа по дням и часам в учетном периоде; рабочие сверх своего заработка получают доплату в размере полной тарифной ставки за каждый последующий час сверхурочной работы.
Работа сверх нормы часов, но в соответствии с графиком сменности не считается сверхурочной (например, в непрерывных производствах, где продолжительность смены сократить невозможно). Такая переработка компенсируется предоставлением дополнительных дней отдыха.
_ 6. Судебная практика исходит из того, что отсутствие записей о количестве проработанного сверхурочного времени не является основанием для отказа в оплате сверхурочных работ. Количество проработанных сверхурочных часов может быть установлено судом по свидетельским показаниям или путем назначения в случае необходимости соответствующей экспертизы (см.: БВС РСФСР. 1964. N 8. С. 4).
Статья 153. Оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни
_ 1. Правила, содержащиеся в ст. 153 ТК, отличаются от тех, что были в ст. 89 КЗоТ, следующим:
во-первых, правило об оплате работы не менее чем в двойном размере о порядке предоставления отгула одновременно касается работы и в выходные, и в нерабочие праздничные дни;
во-вторых, в ст. 153 ТК оговорено, что если по желанию работника ему предоставлен другой день отдыха, то работа в нерабочий праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха оплате не подлежит. На практике уже возник вопрос, почему то же самое не сказано относительно отгула за работу в выходной день. При замене выходного дня отгулом в связи с привлечением к работе в день отдыха у тех, кто имеет повременную оплату труда, никакого ущемления прав не происходит: количество рабочих и выходных дней в отчетный период не меняется. При сдельной оплате труда все изделия (работы, услуги), выполненные работником и в выходной, и в рабочие дни, будут все равно оценены по сдельным расценкам в одинарном размере;
в-третьих, ч. 3 ст. 153 ТК посвящена оплате труда в выходные и нерабочие праздничные дни творческих работников организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении произведений, а также профессиональных спортсменов. Перечни соответствующих профессий должны быть утв. Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. В соответствии с ними организации должны будут внести соответствующие записи в коллективные договоры или принять иные локальные нормативные акты. Можно будет фиксировать установленную оплату труда в трудовых договорах.
_ 2. О порядке привлечения к работе в выходные и нерабочие праздничные дни см. ст. 113 ТК.
_ 3. Оплата в указанном в ст. 153 ТК размере производится за часы, фактически отработанные работником в выходной или нерабочий праздничный день; в двойном размере оплачиваются те часы, что падают на время с 0 до 24 часов праздничного дня.
Статья 154. Оплата труда в ночное время
_ 1. Часть 1 ст. 154 ТК по содержанию аналогична ст. 90 КЗоТ: в обоих случаях речь идет об оплате работы в ночное время в повышенном размере (без конкретизации этого размера).
Часть 2 ст. 154 ТК отразила сложившееся положение дел с внесением размеров оплаты ночной работы в различные документы - коллективные договоры, трудовые договоры. В данной статье не упомянуты иные (кроме коллективных договоров) локальные нормативные правовые акты, однако сказано, что конкретные размеры повышения устанавливаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников. Последнее означает, что ст. 154 ТК не исключает фиксацию установленных размеров оплаты ночной работы в названных документах, например в Положении об оплате труда - вряд ли можно останавливаться на устной договоренности работодателя и представительного органа работников.
_ 2. В соответствии со ст. 96 ТК ночное время - с 22 часов до 6 часов (иными словами, с 10 часов вечера до 6 часов утра). Повышенная оплата работы в этот период реализуется с помощью доплат к основной заработной плате работника за каждый час ночной работы. Определение размеров этих доплат, как видно из ч. 2 ст. 154, входит в сферу локального нормотворчества. Однако установление самих доплат на усмотрение предприятия не отдано: если на предприятии есть лица, которые трудятся в ночное время, доплаты для них обязательны.
_ 3. В отношении доплат за работу в ночное время действует такое же правило, как и для всех других доплат в связи с работой в условиях, отклоняющихся от нормальных: их размеры, установленные на предприятии, не могут быть ниже размеров, определенных законодательством (ст. 149 ТК). Сложность заключается в том, чтобы определить, какая доплата для данного предприятия является минимальной.
В период существования СССР на предприятиях страны в соответствии с союзным законодательством применялось большое количество вариантов оплаты ночной работы. Это объяснялось тем, что до 1987 г. размеры доплат за каждый час ночной работы дифференцировались с учетом отрасли народного хозяйства. В промышленности наиболее широкое распространение имела доплата рабочим и младшему обслуживающему персоналу в размере 20% часовой тарифной ставки. Более высокие размеры доплат - в размере 35% тарифной ставки - были установлены, например, рабочим предприятий, цехов по производству макаронных изделий, работникам, связанным с основной деятельностью железных дорог и метрополитенов, и др.; 50% тарифной ставки - рабочим, занятым на выпуске газет, в ряде цехов, участков полиграфической промышленности; 75% часовой тарифной ставки - рабочим предприятий текстильной промышленности и пр. Особый порядок оплаты ночной работы был предусмотрен для рабочих-станочников, занятых обработкой металла и других материалов резанием на металлообрабатывающих станках, на машиностроительных и металлообрабатывающих предприятиях (см.: СНАоТ. Ч. 2. М., 1985. С. 228-232).
Постановлением Совета Министров СССР и ВЦСПС от 12 февраля 1987 г. N 194 (СП СССР. 1987. N 14. Ст. 55) доплата за каждый час работы в ночное время была определена в 40% часовой тарифной ставки оклада. При этом было оговорено: в случаях, когда новые доплаты меньше прежних, сохраняется порядок оплаты труда за работу в ночное время, предусмотренный ранее изданным законодательством для работников отдельных отраслей (п. 9 постановления от 12 февраля 1987 г.). В итоге размер доплат в большинстве случаев стал 40% часовой ставки, но сохранились и такие размеры, как 50%, 75% ставки. В связи с этим каждое предприятие, устанавливая в прошлые годы в соответствии со ст. 90 КЗоТ размер доплат за работу в ночные часы, исходило из того размера доплат, что существовал у него ранее.
В постановлении от 12 февраля 1987 г. шла речь о доплате за каждый час работы не просто в ночное время, а в ночную смену. Более того, в нем содержалось правило о дополнительной оплате каждого часа работы в вечернюю смену. К вечерней относится смена, непосредственно предшествующая ночной. Предусматривалось, что доплата за час работы в вечернюю смену составляет 20%, в ночную смену - 40% часовой тарифной ставки (оклада). Если предприятия в настоящее время считают возможным включить в коллективные договоры правило о дополнительной оплате каждого часа работы в вечерней и ночной сменах, они вправе это сделать.
Статья 155. Оплата труда при невыполнении норм труда (должностных обязанностей)
_ 1. Трудовой кодекс предусматривает ряд случаев, когда заработная плата за отчетный период начисляется не в той сумме, на которую рассчитывал работник - при невыполнении норм труда или должностных обязанностей, при изготовлении бракованной продукции, при простое или когда из суммы, начисленной полностью, производятся удержания, а это значит, в итоге у работника на руках также оказывается неполная сумма. Перечень таких случаев, названных в ст. 155-157 и в ст. 137 ТК, является исчерпывающим и расширению не подлежит.
_ 2. В ст. 155 ТК несколько изменены правила, содержащиеся ранее в ст. 91 и 92 КЗоТ. Вместо двух вариантов начисления заработной платы при невыполнении норм труда (в зависимости от наличия или отсутствия вины работника) появилось три варианта:
1) с учетом вины работника (_ 3);
2) при наличии вины работодателя (_ 4);
3) при отсутствии вины и работника, и работодателя (_ 5).
_ 3. Если в невыполнении норм труда виноват работник, заработная плата начисляется по количеству и качеству произведенной им продукции (выполненной работы) без обеспечения работнику какого-либо минимального заработка (в ч. 3 ст. 155 ТК это выражено словами "в соответствии с объемом выполненной работы").
Это правило не распространяется на работников, за которыми сохраняются средний заработок или тарифная ставка независимо от того, выполняют ли они нормы выработки или нет, например, при переводе на другую работу в случае производственной необходимости (ст. 74 ТК), при переводе на более легкую работу беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет (ст. 254 ТК).
Вина работника выражается в умышленном или неосторожном нарушении технических или технологических правил, положений, инструкций о работе, правил внутреннего трудового распорядка.
_ 4. При невыполнении норм труда по вине работодателя оплата производится, как сказано в ч. 1 ст. 155 ТК, за фактически проработанное время или выполненную работу, но не ниже среднего заработка работника, рассчитанного за тот же период времени или за выполненную работу. Несмотря на изложение этого правила по сравнению с предыдущим другими словами, первая его часть по существу также означает оплату труда работника в соответствии с объемом выполненной им работы. Однако в этом правиле есть существенное добавление, гарантирующее выплату работнику среднего заработка за фактически проработанное время. Попутно заметим, что употребленное в ст. 155 выражение "не ниже средней заработной платы... за выполненную работу" представляется неточным, не согласующимся с правилами исчисления и выплаты среднего заработка. Оно более подходит к выплате вознаграждения за труд по гражданско-правовым договорам.
О порядке исчисления среднего заработка см. ст. 139 ТК.
_ 5. При невыполнении норм труда по причинам, не зависящим и от работодателя, и от работника, за последним "сохраняется не менее двух третей тарифной ставки (оклада)". Часть 2 ст. 155 ТК, из которой приведена цитата, не уточняет, в расчете на какой период следует брать 2/3 ставки (оклада). В ст. 92 КЗоТ речь шла о таком нижнем пределе заработной плате в расчете на месяц. Из этого следует исходить и сейчас, если применяется месячная тарифная ставка (оклад).
Если в результате подсчета оплаты труда за фактически проработанное время (выполненные работы) заработок работника окажется выше 2/3 его тарифной ставки (оклада), он вправе получить всю причитающуюся ему сумму.
_ 6. На практике весьма сложно разграничить случаи, когда виноват в случившемся работодатель, а когда - какие-либо третьи лица, организации. Сомнительно, чтобы работодатель брал вину на себя, не попытавшись представить дело так, что были объективные причины для непоставок сырья, комплектующих изделий, отключения электроэнергии и пр., тем более что решение вопроса будет по существу у него. Видимо, истинная причина сможет быть установлена лишь при рассмотрении трудового спора работника.
_ 7. Очень осторожно следует использовать ст. 155 ТК при невыполнении работниками в полном объеме должностных обязанностей. Есть опасение, что работодатель начнет применять штрафные санкции по своему усмотрению без достаточных к тому оснований, возникнет масса трудовых споров. Косвенно это подтверждает ст. 137 ТК, которая (как бы заранее предвидя эти споры) предусматривает возможность удержания из заработной платы работника ранее выплаченных ему сумм, если он не выиграл спор по поводу применения ч. 3 ст. 155 ТК (см. ч. 4 ст. 137).
_ 8. О том, какие условия работы обязан обеспечить работодатель для выполнения работником норм труда, см. ст. 163 ТК.
Статья 156. Оплата труда при изготовлении продукции, оказавшейся браком
_ 1. Производственным браком считается продукция (изделия, полуфабрикаты, детали, узлы), изготовленная с нарушением или отклонением от стандартов, технических условий. Брак продукции влечет перерасход материалов, нарушает равномерность хода производства, снижает производительность труда и ведет к повышению себестоимости продукции. Работники администрации привлекаются к строгой ответственности за непринятие мер по устранению брака.
_ 2. Оплата труда работника, изготовившего бракованную продукцию по своей вине, производится по тем же правилам, что были и ранее: полный брак оплате не подлежит, частичный брак оплачивается по пониженным расценкам в зависимости от степени годности продукции (см. ст. 156 ТК и ст. 93 КЗоТ).
_ 3. В пользу работающих теперь решен вопрос об оплате труда тех, кто выпустил брак не по своей вине. Если ранее бракованная продукция в таком случае оплачивалась по пониженным расценкам, хотя и не менее 2/3 тарифной ставки (за исключением появления брака вследствие скрытого дефекта в обрабатываемом материале и при обнаружении брака после принятия изделия органом технического контроля), то теперь вопрос решен однозначно: брак не по вине работника оплачивается наравне с годными изделиями (ч. 1 ст. 156 ТК). По какой причине допущен брак не по вине работника, уже не имеет значения.
И тем не менее работник обязан немедленно сообщить работодателю, когда он обнаружит, что идет бракованная продукция. Если работник, заметив, что сбои в производственном процессе влекут выход бракованных изделий, не сообщил об этом соответствующим должностным лицам или продолжает работу вопреки распоряжению администрации о ее приостановке, дальнейшая работа по изготовлению продукции, признанной браком, не оплачивается.
В случае, когда администрация дала распоряжение продолжать работу, дальнейший выпуск бракованной продукции, происшедший не по вине работника, оплачивается наравне с годными изделиями, и ответственность за убытки, связанные с изготовлением такой продукции, несет администрация.
Статья 157. Оплата времени простоя
_ 1. Оплата периода простоя, как и при невыполнении работником норм выработки (см. ст. 155 ТК) имеет 3 варианта: она варьируется в зависимости от того, на ком лежит ответственность за случившееся - на работнике, на работодателе или на третьих лицах, организациях.
_ 2. Как было и ранее (см. ч. 2 ст. 94 КЗоТ), простой по вине работника не оплачивается (ч. 3 ст. 157 ТК).
Если вины работника в простое нет, то он обязан о начале простоя в письменной форме предупредить работодателя (в ст. 94 КЗоТ о письменной форме предупреждения не говорилось). В ст. 157 ТК не уточняется, кому работник должен подать свое письменное предупреждение. Полагаем, что его обращение с таким письменным сообщением может быть к мастеру, бригадиру, начальнику производства (структурного подразделения) и к другим должностным лицам, которые должны дать ход данному предупреждению в том порядке, который установлен в данной организации.
Если указанное выше условие (подача письменного предупреждения) соблюдено, то время простоя по вине работодателя должно оплачиваться в размере не менее 2/3 средней заработной платы работника (об исчислении средней заработной платы см. ст. 139 ТК). Правило об оплате времени простоя в размере не менее 2/3 тарифной ставки (оклада), которое было в ст. 94 КЗоТ, осталось только для случаев, когда простой произошел по причинам, не зависящим ни от работодателя, ни от работника. Таким образом, непринятие мер по устранению простоя для работодателя становится невыгодным.
_ 3. В последние годы широкое распространение получили вынужденные отпуска работающих без сохранения заработной платы. Название "вынужденные отпуска" по существу применяется к периодам, когда предприятие, цех или иное структурное подразделение простаивает в связи с нехваткой сырья, комплектующих изделий или по другим производственным либо финансовым причинам, не зависящим от работающих. В то же время в приказах по предприятию значится, что работникам предоставлены отпуска без сохранения заработной платы (хотя чаще всего работники не писали заявлений о предоставлении таких отпусков). В подобных случаях каждый отдельный работник вправе обратиться в суд с иском об оплате такого вынужденного отпуска в порядке, предусмотренном ст. 157 ТК.
По аналогичному поводу шесть лет назад (в июне 1996 г.) Минтруд России дал разъяснение (утверждено постановлением Минтруда России от 27 июня 1996 г. N 6), которое актуально и сегодня. В нем было сказано, что отпуска без сохранения заработной платы могут предоставляться только по просьбе работников по семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам.
"Вынужденные" отпуска без сохранения заработной платы по инициативе работодателя законодательством о труде не предусмотрены.
В случае, если работники не по своей вине не могут выполнять обязанности, предусмотренные заключенными с ними трудовыми договорами (контрактами), то работодатель обязан оплатить время простоя.
Если оплата времени простоя не по вине работников работодателем не производится, то работники вправе обжаловать действия работодателя в комиссию по трудовым спорам или в суд (БНА. 1996. N 1).
_ 4. В ст. 157 ТК есть отсылка к ст. 74 ТК. Для решения вопроса об оплате периода простоя она ничего не дает, но показывает, что понимается под простоем (временная приостановка работы по причинам экономического, технологического, технического или организационного характера) и говорит о наличии у работодателя права для предотвращения простоя переводить работника на срок до одного месяца на не обусловленную трудовым договором работу в той же организации. Такой перевод на другую работу, как следует из ст. 74 ТК, обусловлен производственной необходимостью. Ранее перевод на другую работу в случае простоя (ст. 27 КЗоТ) не входил в число предусмотренных ст. 26 КЗоТ оснований перевода на другую временную работу вследствие производственной необходимости.
Оценка перевода работника в случае простоя на другую временную работу, как перевода в случае производственной необходимости, благоприятна для работника: если ранее он мог рассчитывать на сохранение среднего заработка по прежней работе только при выполнении норм выработки по новой работе, то теперь этого условия нет. В соответствии со ст. 74 ТК оплата труда работника производится по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка по прежней работе.
Статья 158. Оплата труда при освоении новых производств (продукции)
_ 1. Правило об оплате труда при освоении новых производств (продукции) в основном осталось таким же, каким оно было в ч. 3 ст. 94 КЗоТ. Дополнительно указано, что о сохранении заработной платы в подобных случаях может быть записано не только в коллективном, но и в трудовом договоре.
_ 2. Если ни в коллективном, ни в трудовом договоре соответствующей записи нет, у работника нет оснований требовать выплаты ему средней заработной платы в период освоения нового производства (продукции).
Глава 22. Нормирование труда
Статья 159. Общие положения
_ 1. В современных условиях состояние нормирования труда резко ухудшилось; практически прекращена деятельность по экономии затрат труда и пересмотру норм, отсутствует единая политика в организации труда на предприятиях, не входящих в бюджетный сектор экономики. При таком положении вещей нормирование труда и повышение производительности труда должны рассматриваться как важнейшие составляющие в организации производства. В связи с этим весьма важно, чтобы государственные органы обратили внимание на состояние нормирования труда в различных отраслях экономики и оказали организациям помощь в разработке современных норм труда. В первую очередь это можно сделать с помощью подготовки соответствующих рекомендаций, обновления утвержденных еще в советский период межотраслевых норм и нормативов для нормирования труда.
_ 2. Центр тяжести работы по нормированию труда, как свидетельствует гл. 22 ТК, перенесен на предприятия. Установление систем нормирования труда с учетом мнения выборного профсоюзного органа или с помощью коллективного договора согласуется со всеми теми правилами, что подробно изложены в разд. II "Социальное партнерство в сфере труда" и гл. 58 "Защита трудовых прав работников профсоюзами".
_ 3. Нормирование труда имеет большое значение не только для организации труда и производства, но и для оплаты труда: определение заработка работника зависит от применения технически обоснованных норм выработки, времени, нормативов численности и др. Это дает основание говорить о том, что ряд государственных гарантий по оплате труда работников (см. ст. 130 ТК) необходимо распространить и на нормирование труда (в частности, государственный контроль и надзор за соблюдением законодательства о нормировании, ответственность работодателей при его нарушении).
Статья 160. Нормы труда
_ 1. Статья 160 ТК определяет факторы, с учетом которых устанавливаются нормы выработки, времени, обслуживания, а также основания для замены этих норм. Эти факторы и основания названы в весьма общей форме, и тем не менее они могут быть ориентиром для организаций, уделяющих внимание нормированию труда.
В странах с развитой рыночной экономикой организация производства и нормирования труда рассматриваются в качестве важнейших составляющих внутрифирменного управления (см.: Соц. труд. 1990. N 5. С. 102-107).
_ 2. С принятием Трудового кодекса понятие тех норм труда, о которых идет речь в ст. 160 ТК, осталось прежним.
Норма времени - это величина затрат рабочего времени (в часах или минутах), установленная для выполнения единицы работы (производственной операции, комплекса операций, одного изделия и т.д.) одним работником или группой работников (в частности, бригадой) определенной квалификации в данных организационно-технических условиях. В соответствии с нормами времени рассчитываются другие нормы труда, например нормы выработки.
Примером могут служить Межотраслевые нормы времени на работы, выполняемые в библиотеках, утв. постановлением Минтруда России от 3 февраля 1997 г. N 6. Они разработаны Центральным бюро нормативов по труду и Российской государственной библиотекой, служат основой для определения штатной численности сотрудников библиотек, планирования работ, выдачи нормированных заданий и установления соотношения между плановыми договорными работами (см. подробно: Ваше право. 1997. N 13).
О Межотраслевых укрупненных нормативах времени на работы по комплектованию и учету кадров см.: Справочник кадровика. 2000. N 0. С. 59; 2001. N 2. С. 8081.
Нормы выработки - это установленный объем работы в натуральных единицах (штуках, метрах, тоннах и др.), который должен быть выполнен в единицу рабочего времени - рабочую смену, рабочий месяц и т.д. работником или группой работников (в частности, бригадой) определенной квалификации в данных организационно-технических условиях. Такие нормы разрабатываются для работников, производящих продукцию, поддающуюся количественному контролю и учету, если одна и та же работа систематически выполняется в течение всей смены при неизменном количественном составе исполнителей.
Норма обслуживания - это установленный объем работы по обслуживанию работником или группой работников (в частности, бригадой) определенного количества объектов (единиц оборудования, производственных площадей, рабочих мест и т.д.) в течение рабочей смены, рабочего месяца или иной единицы рабочего времени в данных организационно-технических условиях. Эти нормы предназначаются для нормирования труда работников, занятых обслуживанием оборудования, производственных площадей, рабочих мест и т. д. Кроме того, нормы обслуживания разрабатываются для установления норм времени (выработки) при многостаночной работе, а также в тех случаях, когда нецелесообразно нормирование труда работников на основе норм времени (выработки), т.е. при полной автоматизации работы, на аппаратных процессах и т.д. Величина нормы обслуживания производна от установленной нормы времени на единицу обслуживаемых объектов и от нормы продолжительности рабочего времени.
_ 3. Нормы могут устанавливаться на неопределенный срок или временно. Нормы труда, установленные на неопределенный срок, действуют до момента их пересмотра или замены в связи с проведением организационно-технических мероприятий.
Временные нормы устанавливаются на период освоения продукции, техники, технологии или организации производства и труда при отсутствии утвержденных нормативных материалов для нормирования труда.
Нормы могут устанавливаться на отдельные работы, носящие единичный характер (аварийные, случайные и другие, не предусмотренные технологией или планом), и действовать, пока эти работы выполняются, если для них не введены временные или постоянные нормы. После выполнения работы, на которую установлена разовая норма, последняя утрачивает значение.
_ 4. В ст. 160 ТК названы не все нормы труда. Не упоминаются нормативы численности, а также нормированные задания, о которых ранее шла речь в ст. 102 и 107 КЗоТ. Однако это не означает, что такие нормы труда утратили свое существование. Видимо, в данном случае законодатель пошел по пути перечисления тех видов норм труда, которые имеют наибольшее распространение.
Напомним, что нормированное задание - это установленный при повременной оплате труда суммарный объем работы в часах или натуральных показателях (штуках, тоннах и др.), который работник или группа работников (в частности, бригада) обязаны выполнять за рабочую смену, рабочий месяц (соответственно сменное и месячное нормированное задание) или в иную единицу рабочего времени.
В нормированных заданиях для рабочих повременщиков указываются состав и объем работ, зона обслуживания, регламент выполнения заданий исходя из технически обоснованных норм и нормативов трудовых затрат.
Нормированные задания необходимо отличать от применяемых на практике производственных заданий, устанавливаемых рабочим-сдельщикам дополнительно к нормам выработки (времени). Производственные задания не являются нормами труда, а служат в качестве показателей нормирования, учитываются обычно при премировании.
Норма численности работников - это установленное их число соответствующего профессионально-квалификационного состава для выполнения определенных производственных управленческих функций или объемов работ.
По нормам численности определяются число работников для обслуживания оборудования, рабочих мест, производственных площадей и т.п., а также затраты труда по профессиям, специальностям, группам или видам работ, отдельным функциям в целом по предприятию или цеху.
Дополнительно (помимо упомянутых) существуют еще нормы управляемости (разновидность норм обслуживания), нормы соотношения (подробно см.: Справочник кадровика. 2001. N 10). Об установлении норм труда см. ст. 162 ТК.
_ 5. Принципиально новым в ст. 160 ТК по сравнению с аналогичной ст. 102 КЗоТ является переход от слов "Нормы труда подлежат обязательной замене новыми" (в определенных Трудовым кодексом и КЗоТ случаях) к более мягкой формулировке: "Нормы труда могут быть пересмотрены". Окончательное решение этого вопроса, как вытекает из ст. 162 ТК, передано работодателю с учетом мнения представительного органа работников.
_ 6. В перечне оснований пересмотра норм в ст. 160 ТК в основном названо все то, что было и в ст. 102 КЗоТ. Дополнительно сказано, что нормы труда могут быть пересмотрены "в случае использования физически и морально устаревшего оборудования". По логике вещей, эта дополнительная запись предполагает изменение норм труда в пользу работников.
Из факторов, которые не являются основанием для пересмотра норм труда, исключено достижение высокого уровня выработки продукции бригадой за счет применения по собственной инициативе новых приемов труда, совершенствования своими силами рабочих мест. Оставлено это правило лишь для случаев достижения высокого уровня выработки продукции (оказания услуг) по указанным причинам отдельными работниками.
Статья 161. Разработка и утверждение типовых норм труда
_ 1. В Трудовой кодекс внесена ст. 161, аналога которой не было в КЗоТ. В ней зафиксировано сложившееся положение дел с разработкой типовых норм труда на однородные работы в масштабах профессии или отрасли: они всегда разрабатывались в централизованном порядке соответствующими министерствами и ведомствами. Например, Межотраслевые нормы времени на работы, выполняемые в библиотеках, были утв. постановлением Минтруда России от 3 февраля 1997 г. N 3; нормы времени на работы по назначению и выплате пенсий - постановлением Минтруда России от 23 мая 2001 г. N 43.
Типовые нормы носят рекомендательный характер.
_ 2. Не попали в гл. 22 ТК правила о пересмотре единых и типовых норм труда (ст. 104 КЗоТ), об определении сдельных расценок (ст. 105 КЗоТ), о сохранении за работниками-изобретателями и рационализаторами прежних расценок на определенный срок (ст. 107 КЗоТ).
Текст ст. 104 КЗоТ здесь был бы излишним: естественно, что замена и пересмотр норм труда осуществляются в том же порядке, в котором они были утверждены (см. ст. 161 ТК). Что же касается сдельных расценок, то учет норм труда при их расчете не дает основания относить их к нормам труда (не определяет их принадлежность к нормам труда).
Статья 162. Введение, замена и пересмотр норм труда
_ 1. Локальные нормативные акты, предусматривающие введение, замену и пересмотр норм труда, в соответствии со ст. 162 ТК принимаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников. Практически так было и ранее, если не считать, что вместо согласования проекта документа о новых нормах с профкомом появилась необходимость учета мнения представительного органа работников, к которым относится и профсоюзный комитет. О порядке учета мнения представительного органа работников см. ст. 372 ТК.
Сложилась практика, согласно которой в организации до начала года разрабатывается календарный план замены и пересмотра норм труда на основе технического развития и организации производства и других мероприятий, обеспечивающих рост производительности труда (снижение трудоемкости продукции), при проведении аттестации рабочих мест. Проект плана выносится на обсуждение трудового коллектива, с учетом его рекомендаций впоследствии принимается решение (подробно см.: Справочник кадровика. 2001. N 10).
_ 2. Срок предупреждения работников о введении новых норм труда увеличен с одного месяца (ст. 103 КЗоТ) до двух месяцев (ст. 162 ТК). Таким образом, устранено противоречие, существовавшее в период действия КЗоТ между ст. 103 и статьями 85, 25 (ч. 3). В последних из названных статей говорилось, что работники должны быть извещены об изменении старых или о введении новых условий оплаты труда не позднее чем за два месяца. Поскольку заработная плата работающих непосредственно зависит от установленных ему норм труда, изменение норм труда может существенно повлиять на величину получаемых ими денежных сумм, они должны быть поставлены в известность о всех изменениях в нормировании за тот же срок, что и об изменениях в оплате труда.
_ 3. Установленный ч. 2 ст. 162 ТК двухмесячный срок исчисляется со дня, следующего за днем объявления работникам утвержденных в установленном порядке новых норм труда. Список вводимых новых норм должен быть вывешен на видном месте в цехе или на участке.
Участие работников в обсуждении проектов норм до утверждения не исключает обязанности работодателя официально известить заинтересованных работников о введении новых норм в действие в срок, предусмотренный ч. 2 ст. 162 ТК.
_ 4. В случае пересмотра действующих норм работники также извещаются в срок, предусмотренный ч. 2 ст. 162 ТК.
_ 5. Нормы труда, введенные с нарушением срока извещения, не имеют законной силы. В этих случаях работник вправе требовать оплаты произведенной им работы по прежним нормам и расценкам за все время до истечения положенного срока.
_ 6. Состояние нормирования труда в подразделениях и по предприятию в целом контролирует служба организации труда и заработной платы. Контроль за состоянием нормирования труда ведется по следующим направлениям: охват нормированием; качество всей действующей совокупности норм; качество конкретной действующей нормы (см. подробно: Справочник кадровика. 2000. N 3. С. 35-38).
Статья 163. Обеспечение нормальных условий работы для выполнения норм выработки
_ 1. В наименовании и в тексте ст. 163 ТК упоминается лишь одна из разновидностей норм труда - нормы выработки. Однако и все иные нормы (например, нормы времени, нормы обслуживания) могут быть выполнены работающими, если они трудятся в нормальных условиях. В связи с этим есть основание утверждать, что здесь термин "нормы выработки" употреблен в широком смысле, охватывающем понятие "нормы труда" в целом.
_ 2. Трудовой кодекс предусматривает такое же обеспечение нормальных условий работы для выполнения норм выработки, как и КЗоТ. Сравнение ст. 163 ТК и ст. 108 КЗоТ показывает, что произошла лишь редакционная корректировка текста. Так, если ст. 108 КЗоТ называет одним из таких условий "исправное состояние машин, станков и приспособлений", то ст. 163 ТК - "исправное состояние помещений, сооружений, машин, технологической оснастки и оборудования". Нет в ст. 163 ТК такого условия, как "своевременное снабжение производства электроэнергией, газом и иными источниками энергопитания". Уточнения, внесенные в условия обеспечения нормальных условий работы, представляются оправданными, поскольку они дают возможность наиболее полно учесть обстановку, в которой трудится работник, и составляющие части производственного процесса.
_ 3. Если работодателем не обеспечены нормальные условия труда, то нет оснований считать, что нормы труда не выполнены по вине работника, и применять ч. 3 ст. 155 ТК. Оплата производится за фактически выполненную работу, но при этом она не может быть ниже среднего заработка работника за учитываемый период времени, как это предусмотрено ч. 1 ст. 155 ТК.
_ 4. Нормальные условия работы для выполнения норм труда, регламентированные ст. 163 ТК, необходимо отличать от условий, с учетом которых нормы труда установлены и на которые рассчитаны. Условия, на которые проектируются нормы труда, индивидуальны для каждой нормы. Наличие их является необходимой предпосылкой введения нормы на определенной производственной операции и конкретном рабочем месте. Условия же работы, о которых говорится в ст. 163 ТК, общие для выполнения всех норм труда в любом производстве. Следовательно, эти условия должны быть обеспечены работодателем на всех рабочих местах всем работникам независимо от вида выполняемой ими работы.
Раздел VII. Гарантии и компенсации
Разд. VII ТК совпадает по наименованию с гл. VIII КЗоТ, однако в нем освещен намного больший круг вопросов. В Трудовом кодексе предпринята попытка соединить воедино, если не все, то хотя бы основные гарантии и компенсации, предусмотренные законодательством для работающих по трудовому договору (за исключением тех, которые трудно "оторвать" от взаимосвязанных с ними институтов трудового права). Например, в ст. 171 ТК только упоминается о гарантиях, освобожденным от основной работы выборным профсоюзным работникам, и сделаны отсылки к другим разделам Кодекса. В то же время в разд. VII ТК по сравнению с гл. VIII КЗоТ отсутствуют статьи, посвященные материальной ответственности работников (они выделены в самостоятельные разделы, где соединены и материальная ответственность работника, и материальная ответственность работодателя) и правилам производства удержаний из заработной платы (они вошли в разд. VI "Оплата труда и нормирование").
В разд. VII ТК появились главы "Гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с обучением" (ранее это была отдельная гл. XIII КЗоТ) и "Гарантии и компенсации работникам, связанные с расторжением трудового договора" (имеющиеся в этой главе положения ранее содержались в КЗоТ в гл. III "Трудовой договор" и гл. III-А "Обеспечение занятости и гарантии реализации права граждан на труд").
В разд. VII ТК закреплено понятие "гарантии и компенсации" (ст. 164), чего ранее в КЗоТ не было.
Глава 23. Общие положения
Статья 164. Понятие гарантий и компенсаций
_ 1. Понятие "компенсации", данное в ст. 164, по смыслу совпадает с понятием "компенсационные выплаты", давно сложившимся в науке трудового права. В учебной и научной литературе по трудовому праву компенсационные выплаты характеризуются как выплаты, производимые в предусмотренных законом случаях для возмещения рабочим и служащим расходов, понесенных ими в связи с выполнением трудовых обязанностей или в связи с необходимостью прибыть на работу в другую местность. Отличие определения, содержащегося в ст. 164, лишь в том, что в нем упоминается о выполнении не только трудовых, но и иных предусмотренных федеральным законом обязанностей. Судя по ч. 2 ст. 165 и ст. 170 Трудовой кодекс называет компенсациями и те выплаты, которые производят государственные и общественные организации, привлекая работающих к выполнению обязанностей в соответствии с действующим законодательством (например, к участию в судебных заседаниях).
_ 2. Понятие "гарантии" охватывает не только денежные выплаты, носящие гарантийный характер (их два вида - "гарантийные выплаты" и "гарантийные доплаты"), но и те меры (в ст. 164 ТК сказано: "средства, способы, условия"), которые обеспечивают работникам осуществление их прав в сфере труда.
В случаях, когда рабочий или служащий отвлекается от выполнения своих трудовых обязанностей по уважительным причинам, предусмотренным законодательством, ему гарантируется выплата определенных денежных сумм. Гарантийные выплаты производятся при: выполнении в рабочее время государственных и общественных обязанностей; освобождении от работы, обусловленном охраной труда и здоровья трудящихся (ежегодном отпуске, обязательном медицинском обследовании, сдаче крови для переливания, перерывах, включаемых в рабочее время); выполнении работы по внедрению изобретений и рационализаторских предложений, простое не по вине работника; повышении работником без отрыва от производства квалификации и образования. В отдельных случаях гарантийные выплаты производятся при прекращении трудового договора; имеется в виду выходное пособие, оплата вынужденного прогула и периода задержки расчета при увольнении.
Гарантийные выплаты носят специфический характер. Они не являются вознаграждением за труд по той причине, что не соизмеряются с количеством и качеством фактически затраченного работником труда в тот период, за который они выплачены. Их целевое назначение - предотвратить возможные потери в заработке в связи с тем, что работник отвлекается от выполнения трудовых обязанностей.
Гарантийные выплаты в большинстве своем представляют средний заработок работника или определенную его часть. В отдельных случаях их расчет ведется из тарифной ставки или оклада работника.
В строго определенных случаях, когда работник хотя и продолжает работать, но не может по ряду причин в полном объеме выполнить свои производственные функции, обусловленные трудовым договором, за ним сохраняется его обычный или близкий к нему уровень оплаты труда. С этой целью к получаемой им заработной плате производятся доплаты. В отличие от гарантийных выплат гарантийные доплаты непосредственно связаны с выполнением работником трудовых функций. Кроме того, если гарантийные выплаты производятся взамен заработной платы, то гарантийные доплаты полностью заработную плату не заменяют, а суммируются с заработной платой, начисленной за фактически отработанное время или за фактически изготовленную продукцию. К гарантийным относятся доплаты при невыполнении норм труда и изготовлении бракованной продукции не по вине работника (ст. 155, 156 КЗоТ), при некоторых переводах на другую нижеоплачиваемую работу (ст. 182 ТК) и др.
Помимо гарантийных выплат и доплат в разд. VII ТК перечислены такие гарантии, как сохранение места работы (должности), предоставление дополнительных отпусков или дополнительных дней отдыха, предоставление ряду категорий работников преимущественного права на оставление на работе при сокращении численности или штата работников, возложение на работодателя обязанности в ряде случаев предложить увольняемому работнику вакантную должность (другое место работы), использование средств обязательного социального страхования для выплат временно или постоянно утратившим трудоспособность работникам.
Статья 165. Случаи предоставления гарантий и компенсаций
_ 1. В ст. 165 ТК дан перечень случаев предоставления гарантий и компенсаций, который нельзя назвать исчерпывающим. Так, в него не попали случаи освобождения рабочих и служащих от работы в целях охраны их здоровья (гарантии при предоставлении перерывов, включаемых в рабочее время, четырех дополнительных выходных дней родителям детей-инвалидов), оплата вынужденного прогула при восстановлении на работе (а не только при задержке выдачи трудовой книжки), невыполнение норм выработки и выпуск бракованной продукции не по вине работника, когда работнику полагаются гарантийные доплаты, и др.
_ 2. Большинство гарантий и компенсаций предусмотрено Трудовым кодексом (если не в VII, то в других разделах). Но есть и такие, которые в Кодексе не упоминаются, но названы в иных российских федеральных законах, - например, в Федеральных законах от 5 сентября 1997 г. (19 сентября 1997 г.) N 124-ФЗ "Об основных гарантиях избирательных прав и права на участие в референдуме граждан Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1997. N 38. Ст. 4339), от 6 марта 1998 г. (28 марта 1998 г.) N 53-ФЗ "О воинской обязанности и военной службе" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1998. N 13. Ст. 1475), Фeдерaльнoм конституционном законе от 26 апреля 2001 г. (30 мая 2001 г.) N 3-ФКЗ "О чрезвычайном положении" (СЗ РФ. 2001. N 23. Ст. 2277) и др.
Продолжает действовать и Закон СССР от 31 мая 1991 г. N 2213-1 "Об изобретениях в СССР", согласно которому определенные гарантии и компенсации полагаются авторам изобретений, участвующим в их внедрении (Ведомости СССР. 1991. N 25. Ст. 703).
Глава 24. Гарантии при направлении работников в служебные командировки
и переезде на работу в другую местность
Статья 166. Понятие служебной командировки
_ 1. Определение служебной командировки, подобное имеющемуся в ст. 166 ТК, было дано еще несколько десятилетий назад - в постановлении СНК СССР от 19 июня 1940 г. N 1047 "Об оплате служебных командировок в пределах Союза ССР" (СП СССР. 1940. N 16. Ст. 387). В дальнейшем оно было повторено в Инструкции о служебных командировках в пределах СССР, утв. постановлением Минфина СССР, Госкомтруда СССР и ВЦСПС 15 февраля 1980 г. (Бюл. Госкомтруда СССР. 1980. N 5). В Инструкции с аналогичным названием, утв. названными государственными ведомствами и ВЦСПС 7 апреля 1983 г., в определении служебной командировки появились два слова, которые имели значение для отнесения служебных поездок к командировкам - речь шла уже только о поездках для выполнения служебного поручения в другую местность. При этом под другой местностью понималась (и понимается сейчас, когда речь идет о переезде в связи с устройством на другую работу - ст. 169 ТК) местность, находящаяся, согласно административно-территориальному делению, за чертой того населенного пункта (города, поселка, села и т.д.), в котором находится организация, где постоянно трудится работник. В ст. 166 ТК другая местность уже не упоминается. Это дает основание полагать, что поездка работника по распоряжению работодателя для выполнения служебных поручений в организацию, расположенную в той же местности, следует также расценивать как служебную командировку (если, конечно, не идет речь о перемещении работника на какой-то период времени в иное структурное подразделение своей же организации).
_ 2. Местом постоянной работы является та организация (ее структурное подразделение), работа в которой обусловлена трудовым договором.
_ 3. Служебные поездки работников, постоянная работа которых протекает в пути или носит разъездной или подвижной характер, не считаются командировками. При таких служебных поездках работникам компенсируются связанные с этим повышенные расходы в размерах и порядке, устанавливаемых специальными правилами.
_ 4. Не рассматривается в качестве командировок работа в экспедиции, если работник не был направлен в экспедицию (или прикомандирован к ней) из другой организации, а является работником самой экспедиции (партии).
_ 5. Направление работников в командировку оформляется выдачей командировочного удостоверения. По усмотрению руководителя организации направление работника в командировку может оформляться приказом.
Командировочное удостоверение может не выписываться, если работник должен возвратиться из командировки в место постоянной работы в тот же день, в который он был командирован.
В организациях регистрация лиц, отбывающих в командировки и прибывающих в командировки из других организаций, ведется в специальных журналах. Возложение обязанностей по ведению журнала и производству отметок в командировочных удостоверениях на конкретного работника оформляется приказом.
Статья 167. Гарантии при направлении работников в служебные командировки
_ 1. Для работников, направляемых в командировки, определено три гарантии:
сохранение места работы (должности);
сохранение их прежнего уровня оплаты труда посредством выплаты среднего заработка за время командировки (см. _ 2);
возложение на работодателя обязанности возместить работнику расходы, понесенные им в связи с выездом и пребыванием в командировке (см. _ 5).
_ 2. Ст. 167 ТК, говоря о сохранении среднего заработка за работником, направленным в командировку, имеет в виду и время пребывания в месте командировки, и время нахождения в пути туда и обратно.
Средний заработок за время нахождения работника в командировке сохраняется за все рабочие дни недели по графику, установленному по месту постоянной работы. Он исчисляется в порядке, указанном в ст. 139 ТК.
Заработная плата пересылается командированному работнику по его просьбе за счет организации, которой он командирован.
_ 3. Работнику с повременно-премиальной оплатой труда за время нахождения в командировке согласно сложившейся практике в отдельных случаях вместо сохранения средней заработной платы могут быть выплачены должностной оклад (тарифная ставка) и премия. Это относится к тем случаям, когда производимая в командировке работа непосредственно способствовала выполнению показателей, за которые по действующим положениям ему должна быть выплачена премия, а должностной оклад (тарифная ставка) в сумме с премией выше гарантированного среднего заработка.
При выполнении командированными работниками в месте командировки каких-либо работ, оплачиваемых по сдельной или сдельно-премиальной системе, заработная плата выплачивается в соответствии с выполненной работой по нормам и расценкам места командировки без сохранения за работниками заработной платы по месту основной работы. В этом случае средняя заработная плата выплачивается командированным работникам лишь за время нахождения в пути. Однако если фактический заработок окажется ниже среднего заработка, им сохраняется средний заработок за все время командировки.
_ 4. При командировке лица, работающего по совместительству, средний заработок сохраняется на том предприятии, которое его командировало. В случае направления в командировку одновременно по основной и совмещаемой работе средний заработок сохраняется по обеим должностям, а расходы по оплате командировки распределяются между командирующими организациями по соглашению между ними.
_ 5. Возмещение работнику расходов производится с помощью следующих компенсационных выплат:
суточных (в ст. 168 ТК они еще именуются как возмещение командированному дополнительных расходов, связанных с проживанием вне места постоянного жительства);
проездных (возмещение расходов по проезду);
квартирных (возмещение расходов по найму жилых помещений);
выплат в возмещение иных расходов, произведенных работником с разрешения или ведома работодателя (об этих компенсационных выплатах в старых нормативных правовых актах не упоминалось).
Подробно о всех компенсационных выплатах см. комментарий к ст. 168 ТК.
Статья 168. Возмещение расходов, связанных со служебной командировкой
_ 1. Возмещение расходов командированному по оплате проезда к месту командировки и обратно производится с учетом стоимости проезда воздушным, железнодорожным, водным, автомобильным транспортом общего пользования (кроме такси), включая страховые платежи по государственному обязательному страхованию пассажиров на транспорте, оплату услуг по предварительной продаже проездных документов и за пользование в поездах постельными принадлежностями.
При наличии нескольких видов транспорта, связывающих место постоянной работы и место командировки, работодатель может предложить командированному работнику вид транспорта, которым ему надлежит воспользоваться. При отсутствии такого предложения работник самостоятельно решает вопрос о выборе транспорта.
Расходы по проезду командированного работника в мягком вагоне, в каютах, оплачиваемых по I-IX группам тарифных ставок на судах морского флота, а также на воздушном транспорте по билету 1 класса возмещаются в каждом отдельном случае с разрешения руководителя при предоставлении проездных документов.
Если железнодорожная станция, пристань, аэропорт находятся за чертой населенного пункта, то командированному работнику оплачиваются расходы по проезду туда транспортом общего пользования (кроме такси).
_ 2. Суммы компенсационных выплат командированному для оплаты найма жилого помещения и суточные, начиная с 1992 г., пересматриваются систематически с учетом изменения индекса цен. 26 февраля 1992 г. Правительством РФ было принято специальное постановление "О нормах возмещения командировочных расходов" (БНА. 1992. N 6), которым Министерству финансов РФ было предоставлено право вносить по согласованию с Министерством труда РФ изменения в нормы возмещения командировочных расходов с учетом изменения индекса цен (п. 4). Этим правом Минфин России пользуется до настоящего времени, пересматривая нормы оплаты найма жилого помещения и суточных. Последний раз изменение норм возмещения командировочных расходов на территории РФ произошло в соответствии с приказом Минфина России от 6 июля 2001 г. N 49н с 1 января 2002 г. (БНА. 2001. N 34).
_ 3. Оплата найма жилого помещения в месте командировки производится по фактическим расходам, подтвержденным соответствующими документами, но не более 550 руб. в сутки (до 1 января 2002 г. было не более 75 руб. в сутки). При отсутствии подтверждающих документов расходы по найму жилого помещения возмещаются в размере 12 руб. в сутки (п. 1 приказа Минфина России от 6 июля 2001 г.).
Подчеркнем, что указанные выше нормы возмещения расходов установлены для работников министерств, иных федеральных органов исполнительной власти, предприятий, учреждений, организаций, расположенных на территории РФ, о чем прямо сказано в п. 1 упомянутого приказа Минфина России. Другие организации, как следует из ч. 3 ст. 168 ТК, порядок и размеры возмещения расходов, связанных со служебными командировками, определяют в коллективных договорах и иных локальных нормативных актах организации. Важно только, чтобы они не были ниже установленных Правительством РФ (в данном случае - приказом Минфина России от 6 июля 2001 г.) для организаций, финансируемых из федерального бюджета.
Предельные нормы возмещения расходов по найму жилого помещения при краткосрочных командировках на территории зарубежных стран утв. приказом Минфина России от 4 марта 2002 г. N 15н (РГ. 2002. 22 мая).
_ 4. При проживании в месте командировки в гостинице командированному необходимо учитывать Правила предоставления гостиничных услуг в Российской Федерации, утв. постановлением Правительства РФ от 25 апреля 1997 г. N 490 с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1997. N 18. Ст. 2153; 1999. N 41. Ст. 4923; 2000. Ст. 3871).
Порядок и форма оплаты номера (места в номере) устанавливаются администрацией гостиницы. Может быть установлена посуточная или почасовая оплата.
Оплата проживания в гостинице производится в соответствии с единым расчетным часом - до 12 часов текущих суток по местному времени. При размещении до расчетного часа (с 0 до 12 часов) плата за проживание не взимается.
В случае задержки выезда из гостиницы (номер освобожден после 12 часов по местному времени) плата за проживание взимается в следующем порядке:
не более 6 часов после расчетного часа - почасовая оплата;
от 6 до 12 часов после расчетного часа - плата за половину суток;
от 12 до 24 часов после расчетного часа - плата за полные сутки (если нет почасовой оплаты).
При проживании и гостинице не более суток (24 часов) плата взимается за сутки независимо от расчетного часа.
Администрация гостиницы вправе изменить единый расчетный час с учетом местных особенностей.
_ 5. Суточные до 1 января 2002 г. составляли 45 руб., теперь - 100 руб. за каждый день нахождения в командировке (включая время пребывания в пути).
Размеры суточных при краткосрочных командировках на территории зарубежных стран, применяемые с 1 января 2002 г., утв. приказом Минфина России от 12 ноября 2001 г. N 92-н (РГ. 2001. 20 декабря.).
При командировках в такую местность, откуда командированный имеет возможность ежедневно возвращаться к месту своего постоянного жительства, суточные не выплачиваются. Если командированный работник по окончании рабочего дня по своему желанию остается в месте командировки, то при представлении документов о найме жилого помещения расходы по найму ему возмещаются в размерах, указанных в _ 3.
Вопрос о том, может ли работник ежедневно возвращаться из места командировки к месту своего постоянного жительства, в каждом конкретном случае решается работодателем, с учетом дальности расстояния, условий транспортного сообщения, характера выполняемого задания, а также необходимости создания работнику условий для отдыха.
Суточные выплачиваются за все календарные дни командировки. При этом принимаются во внимание день выезда в командировку и день возвращения из нее.
Днем выезда в командировку считается день отправления поезда, самолета, автобуса или другого транспортного средства из места постоянной работы командированного, а днем приезда - день прибытия указанного транспортного средства в место постоянной работы При отправлении транспортного средства до 24 часов включительно днем отъезда в командировку считаются текущие сутки, а с 0 часов и позднее - последующие сутки. Если станция, пристань, аэропорт находятся за чертой населенного пункта, учитывается время, необходимое для проезда до станции, пристани, аэропорта. Аналогично определяется день приезда работника в место постоянной работы.
_ 6. В соответствии с п. 2 приказа Минфина России от 6 июля 2001 г. возмещение командировочных расходов производится:
федеральным государственным служащим, государственным служащим органов государственной власти субъектов РФ и служащим органов местного самоуправления в порядке, установленном Указом Президента РФ от 24 ноября 1995 г. N 1177 "О нормах расходов для федеральных государственных служащих на служебные командировки в пределах Российской Федерации" (СЗ РФ. 1995. N 48. Ст. 4659);
работникам, занимающим должности, не отнесенные к государственным должностям и осуществляющим техническое обеспечение деятельности федеральных государственных органов, включая территориальные органы федеральных органов исполнительной власти, аппаратов судов, органов Судебного департамента при Верховном Суде РФ в субъектах РФ и органов прокуратуры РФ, органов государственной власти субъектов РФ, органов местного самоуправления, занимающим должности, не отнесенные к муниципальным должностям, а также работникам предприятий, организаций и учреждений - в порядке, установленном постановлением Правительства РФ от 26 февраля 1992 г. N 122 "О нормах возмещения командировочных расходов" с изменениями и дополнениями (БНА. 1992. N 6; СЗ РФ. 2002. N 7. Ст. 692).
Руководители министерств, ведомств, государственных предприятий могут разрешать, в порядке исключения, производить дополнительные выплаты сверх норм, связанные с командировками:
в бюджетных учреждениях - за счет экономии по счетам на их содержание;
в организациях, финансируемых из специальных фондов и других источников, - в пределах имеющихся средств;
в других организациях и на предприятиях - за счет прибыли, остающейся в их распоряжении после уплаты установленных действующим законодательством налогов и прочих обязательных платежей в бюджет (п. 2 постановления Правительства РФ от 26 февраля 1992 г.).
_ 7. По нормам, установленным для государственных организаций, затраты на командировки работников негосударственных предприятий, связанные с производственной деятельностью, включаются в себестоимость продукции (работ, услуг).
Дополнительные выплаты, связанные с командировкой работников этих предприятий, могут производиться за счет прибыли, остающейся в их распоряжении после уплаты в бюджет налогов и прочих обязательных платежей (см. постановление Правительства РФ от 18 апреля 1992 г. N 262 - Экономика и жизнь. 1992. N 26).
Повышенный уровень компенсационных выплат и дополнительные выплаты, а также их финансовый источник должны быть оговорены в коллективном договоре или ином локальном нормативном акте, как это следует из ч. 2 ст. 168 ТК.
Право работника произвести дополнительные расходы (с последующим возмещением затрат за счет работодателя) может быть зафиксировано в приказе (распоряжении о командировке).
_ 8. На работников, находящихся в командировке, распространяется режим рабочего времени и времени отдыха тех организаций, в которые они командированы. Взамен дней отдыха, не использованных во время командировки, другие дни отдыха по возвращении из командировки не предоставляются.
Если работник специально командирован для работы в выходные или праздничные дни, компенсация за работу в эти дни производится в соответствии с действующим законодательством.
В случаях когда по распоряжению администрации работник выезжает в командировку в выходной день, ему по возвращении из командировки предоставляется другой день отдыха в установленном порядке.
Вопрос о явке на работу в день отъезда в командировку и в день прибытия из командировки решается по договоренности с администрацией.
_ 9. В случае временной нетрудоспособности командированного работника ему на общем основании возмещаются расходы по найму жилого помещения (кроме случаев, когда командированный работник находится на стационарном лечении) и выплачиваются суточные в течение всего времени, пока он не имеет возможности по состоянию здоровья приступить к выполнению возложенного на него служебного поручения или вернуться к месту своего постоянного места жительства.
Временная нетрудоспособность командированного работника, а также невозможность по состоянию здоровья вернуться к месту постоянного жительства должны быть удостоверены в установленном законодательством порядке.
За период временной нетрудоспособности командированному работнику выплачивается на общих основаниях пособие по временной нетрудоспособности. Дни временной нетрудоспособности не включаются в срок командировки.
_ 10. Нормы и порядок возмещения расходов при направлении работников предприятий, организаций и учреждений для выполнения монтажных, наладочных, строительных работ, за подвижной и разъездной характер работы, за производство работ вахтовым методом и полевых работ, за постоянную работу в пути на территории РФ утв. постановлением Министерства труда РФ от 29 июня 1994 г. (в ред. от 15 июня 1995 г. (БНА. 1994. N 10; 1995. N 10). Указанный документ в отличие от ранее действовавшего установил для ряда категорий работников максимальный порог компенсационных выплат. Конкретный размер выплат в таких случаях организация может устанавливать самостоятельно.
Работникам связи, железнодорожного, речного, автомобильного транспорта и шоссейных дорог, постоянная работа которых протекает в пути или имеет разъездной характер, выплачиваются надбавки в процентах к месячной тарифной ставке, должностному окладу в следующих размерах:
а) работникам, обслуживающим пассажирские поезда, почтово-багажные поезда, вагоны-рестораны (кафе-буфеты) в пассажирских поездах и почтовые вагоны, - 3,0%; другим работникам при разъездах, связанных с выполнением работ в пути, - 1,5% в сутки;
б) работникам, постоянная работа которых имеет разъездной характер, а также при служебных поездках в пределах обслуживаемых участков, если они находятся в разъездах 12 и более дней в месяц - 20%, а если менее 12 дней в месяц, - 1,5% в сутки.
Надбавки начисляются на тарифную ставку (оклад) без учета районных коэффициентов и других доплат.
Постановлением Правительства РФ от 20 августа 1997 г. N 1055 утв. размеры и условия выплаты иностранной валюты взамен суточных работникам предприятий и учреждений федерального железнодорожного транспорта с разъездным характером труда при исполнении ими служебных обязанностей в период пребывания на территории иностранных государств (СЗ РФ. 1997. N 34. Ст. 3990).
Пункт 4 названного выше нормативного правового акта от 29 июня 1994 г., говоря о выплате полевого довольствия, делает отсылку к Положению, утв. постановлением Министерства труда РФ от 31 августа 1993 г. Следует заметить, что данное Положение утратило силу в соответствии с постановлением Министерства труда РФ от 15 июля 1994 г. N 56, поскольку этим постановлением утв. новое Положение о выплате полевого довольствия работникам геологоразведочных и топографо-геодезических предприятий, организаций и учреждений Российской Федерации, занятым на геологоразведочных и топографо-геодезических работах (БМТ. 1994. N 9). Минтруд России постановлением от 30 марта 1995 г. N 18 распространил выплату полевого довольствия в порядке, установленном Положением от 15 июля 1994 г., на работников старательских артелей, акционерных обществ, малых предприятий и других коммерческих организаций, занятых на разработке россыпных и небольших рудных месторождений драгоценных металлов и драгоценных камней со сроком отработки до 7 лет и эксплуатируемых в полевых условиях (БНА. 1995. N 6).
Статья 169. Возмещение расходов при переезде на работу в другую местность
_ 1. Конкретные размеры компенсационных выплат, о которых идет речь в ст. 169 ТК, определяются соглашением сторон трудового договора, но низший предел ст. 169 ТК все-таки называет - это размеры аналогичных выплат, установленные Правительством РФ для организаций, финансируемых из федерального бюджета.
В настоящее время все еще действует постановление Совета Министров СССР от 15 июля 1981 г. N 677 "О гарантиях и компенсациях при переезде на работу в другую местность" (СП СССР. 1981. N 21. Ст. 123).
Специальное постановление от 11 августа 1992 г. было принято Правительством РФ по поводу компенсационных расходов, связанных с выездом из районов Крайнего Севера и приравненных к ним местностей (САПП РФ. 1992. N 7. Ст. 390). Впоследствии они стали возмещаться на основании Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 "О государственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях" с изменениями и дополнениями (Ведомости РФ. 1993. N 16. Ст. 551; N 26. Ст. 957; САПП РФ. 1993. N 52. Ст. 5086; СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 220; 2001. N 1. Ст. 3).
Во исполнение Федерального закона от 27 мая 1998 г. N 76-ФЗ "О статусе военнослужащих" Правительство РФ 20 апреля 2000 г. приняло постановление N 354 "О порядке возмещения расходов, связанных с перевозкой военнослужащих, граждан, уволенных с военной службы и членов их семей, а также их личного имущества" (СЗ РФ. 2000. N 17. Ст. 1883).
_ 2. При переводе работника на другую работу или при направлении на работу лиц, окончивших аспирантуру, клиническую ординатуру, профессионально-технические учебные заведения, когда это связано с переездом в другую местность (в другой населенный пункт по существующему административно-территориальному делению), выплачиваются компенсации и предоставляются гарантии:
а) оплачивается стоимость проезда работников и членов их семей (кроме случаев, когда администрация предоставляет соответствующие средства передвижения):
по железной дороге - в плацкартном (купейном) вагоне, по водным путям - в каютах, оплачиваемых по V-VIII группам тарифных ставок на судах морского флота, и в каютах III категории на судах речного флота. Оплата стоимости проезда в мягком вагоне, в каютах, оплачиваемых по II-IV группам тарифных ставок на судах морского флота, и в каютах I и II категорий на судах речного флота производится с разрешения руководителя предприятия, учреждения, организации, если проезд продолжается свыше суток;
по шоссейным и грунтовым дорогам - на автомобильном транспорте общего пользования (кроме такси);
воздушным транспортом - по тарифу обычного класса;
б) оплачиваются расходы по провозу имущества железнодорожным, водным и автомобильным транспортом (общего пользования) в количестве до 500 кг на самого работника и до 150 кг на каждого переезжающего члена семьи. По соглашению сторон могут быть оплачены фактические расходы по провозу имущества в большем количестве.
При отсутствии указанных видов транспорта могут быть оплачены расходы по провозу этого имущества воздушным транспортом от ближайшей к месту работы железнодорожной станции или от ближайшего морского либо речного порта, открытого для навигации в данное время;
в) выплачиваются работнику за каждый день нахождения в пути суточные в установленном размере;
г) выплачивается единовременное пособие: на самого работника - в размере его месячного должностного оклада (тарифной ставки) по новому месту работы и на каждого переезжающего члена семьи в размере четверти пособия самого работника;
д) выплачивается работнику заработная плата исходя из должностного оклада (тарифной ставки) по новому месту работы за дни сбора в дорогу и устройства на новом месте жительства, но не более шести дней, а также за время нахождения в пути.
Если заранее невозможно точно определить размер причитающихся работнику компенсаций, то ему выдается аванс.
_ 3. К членам семьи работника, на которых выплачиваются компенсации, относятся муж, жена, а также дети и родители обоих супругов, находящиеся на его иждивении и проживающие вместе с ним.
Стоимость проезда членов семьи и провоза их имущества, а также единовременное пособие на них выплачивается в том случае, если они переезжают на новое место жительства работника до истечения одного года со дня фактического предоставления жилого помещения.
Работникам, переезжающим в связи с приемом их (по предварительной договоренности) на работу в другую местность, выплачиваются компенсации и предоставляются гарантии, названные в пп. "а", "б", "в" и "д" _ 2. Единовременное пособие этим работникам может выплачиваться по соглашению сторон.
Если работник переводится или принимается на работу на срок свыше одного года и семья с ним не переезжает, то по соглашению сторон вместо выплаты единовременного пособия ему могут возмещаться расходы, связанные с временным проживанием в новом месте. Размер возмещения расходов не должен превышать половины размера суточных.
_ 4. Все расходы по выплате компенсаций несет та организация, в которую переводится, направляется или принимается работник (п. 1 постановления Совета Министров СССР от 15 июля 1981 г. N 677).
_ 5. Работник обязан вернуть полностью средства, выплаченные ему в связи с переездом на работу в другую местность в следующих случаях:
а) если он не явился на работу или отказался приступить к работе без уважительных причин;
б) если он до окончания срока работы, предусмотренного законодательством или обусловленного при переводе, направлении или приеме на работу, а при отсутствии определенного срока - до истечения одного года работы уволился по собственному желанию без уважительной причины или был уволен за виновные действия, которые в соответствии с законодательством явились основанием прекращения трудового договора.
Работник, который не явился на работу или отказался приступить к работе по уважительной причине, обязан вернуть выплаченные ему средства за вычетом понесенных уже путевых расходов (п. 2 постановления Совета Министров СССР от 15 июля 1981 г.).
В отдельных случаях законодательство предусматривает выплату повышенных компенсаций при переезде на работу в другую местность.
_ 6. Правила оказания услуг по перевозке пассажиров, а также грузов, багажа и грузобагажа для личных (бытовых) нужд на федеральном железнодорожном транспорте утв. постановлением Правительства РФ от 11 марта 1999 г. N 277 с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 29 января 2001 г. N 62 (СЗ РФ. 1999. N 11. Ст. 1311; 2001. N 6. Ст. 574).
При определении налоговой базы по налогу на прибыль организаций к прочим расходам, связанным с производством и реализацией, относятся расходы организаций на выплату суточных и полевого довольствия в пределах следующих норм:
за каждый день нахождения в командировке на территории РФ - суточные в размере 100 руб.;
ежедневное полевое довольствие, выплачиваемое работникам геологоразведочных и топографо-геодезических организаций, выполняющим геологоразведочные и топографо-геодезические работы на территории РФ, работникам лесоустроительных организаций, а также работникам старательных артелей и других коммерческих организаций, занятым на разработке россыпных и небольших рудных месторождений драгоценных металлов и драгоценных камней со сроком отработки до 7 лет, эксплуатируемых в полевых условиях;
за работу на объектах полевых работ, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, а также в Хабаровском и Приморском краях и Амурской области, - в размере 200 руб.;
за работу на объектах полевых работ, расположенных в других районах, - в размере 150 руб.;
за работу на базах геологоразведочных организаций, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к нему местностях, а также в Хабаровском и Приморском краях и Амурской области, - в размере 75 руб.;
за работу на базах геологоразведочных организаций, расположенных в других районах, - в размере 50 руб. (ст. 1 постановления Правительства РФ от 8 февраля 2002 г. N 93 - СЗ РФ. 2002. N 7. Ст. 692).
Указанное правило применяется и к суточным, выплачиваемым работникам при заграничных командировках, суммы которых дифференцированы в зависимости от страны пребывания и продолжительности командировки (см. приложение к указанному постановлению Правительства РФ от 8 февраля 2002 г. N 93).
Глава 25. Гарантии и компенсации работникам при исполнении
ими государственных или общественных обязанностей
Статья 170. Гарантии и компенсации работникам, привлекаемым к исполнению государственных или общественных обязанностей
_ 1. Работники, которым в соответствии со ст. 170-172 ТК, входящими в гл. 25, предоставляются гарантии и компенсации при выполнении государственных и общественных обязанностей, разделены на четыре группы:
работники, освобожденные от работы вследствие избрания их на выборные должности в государственные органы, органы местного самоуправления;
работники, выбранные в профсоюзные органы без освобождения от исполнения трудовых обязанностей;
работники, ставшие членами комиссий по трудовым спорам;
работники, освобождаемые от работы в соответствии с действующим законодательством для выполнения государственных и общественных обязанностей.
Такая классификация работников предопределена сложившейся системой правового регулирования гарантий и компенсаций в зависимости от причин освобождения от выполнения трудовых обязанностей.
_ 2. Статья 170 ТК значительно отличается от аналогичной ст. 111 КЗоТ. Во-первых, в Трудовом кодексе нет перечня тех случаев выполнения государственных или общественных обязанностей, когда работающие в соответствии с федеральными законами выполняют эти обязанности в рабочее время (такой перечень был в ст. 111 КЗоТ). Во-вторых, ст. 170 ТК называет только одну гарантию для работников, на законных основаниях привлекаемых к выполнению государственных и общественных обязанностей, - сохранение места работы (должности); о сохранении среднего заработка, о чем шла речь в ст. 111 КЗоТ, упоминания уже нет. Иными словами, нет единого размера компенсационной выплаты для случаев, которые относятся к выполнению государственных и общественных обязанностей. В-третьих, широк круг нормативных правовых актов, которые следует иметь в виду, выясняя законность привлечения работника к выполнению государственных и общественных обязанностей и суммы полагающихся ему выплат. В _ 3-10 назван ряд законов, действующих в настоящее время.
_ 3. В соответствии со ст. 24 (п. 12) Федерального закона от 19 сентября 1997 г. N 124-ФЗ "Об основных гарантиях избирательных прав и права на участие в референдуме граждан Российской Федерации" члену избирательной комиссии, комиссии референдума с правом решающего голоса, освобожденному на период подготовки и проведения выборов, референдума от основной работы, сохраняется средний заработок по месту основной работы. Дополнительная оплата труда ему может производиться за счет средств, выделенных на проведение выборов, референдума, в размерах и порядке, установленных избирательной комиссией, комиссией референдума, на которую Законом возложено руководство деятельностью нижестоящих избирательных комиссий, комиссий референдума по подготовке и проведению соответствующих выборов, референдума.
_ 4. Материальное обеспечение народных заседателей за время участия в осуществлении правосудия предусмотрено ст. 11 Федерального закона от 17 ноября 1999 г. (2 января 2000 г.) N 37-ФЗ "О народных заседателях федеральных судов общей юрисдикции в Российской Федерации" с изменениями, внесенными Федеральным законом от 22 ноября 2001 г. (18 декабря 2001 г.) N 177-ФЗ (СЗ РФ. 2000. N 2. Ст. 158; 2001. N 52 (ч. 1). Ст. 4924).
За народным заседателем в период исполнения им своих обязанностей по осуществлению правосудия по основному месту работы сохраняются средний заработок, а также гарантии и льготы, предусмотренные законодательством (п. 2 ст. 11).
Суд возмещает народному заседателю командировочные расходы в порядке и размерах, предусмотренных для судей (п. 3 ст. 11).
Дополнительно суд выплачивает народному заседателю за счет федерального бюджета компенсационное вознаграждение в размере 1/4 части должностного оклада судьи данного суда. Это вознаграждение не облагается подоходным налогом (п. 1 ст. 11).
Время исполнения народным заседателем своих обязанностей по осуществлению правосудия учитывается при исчислении всех видов трудового стажа (п. 4 ст. 11).
_ 5. Арбитражному заседателю пропорционально количеству рабочих дней, в течение которых он участвовал в осуществлении правосудия, соответствующим арбитражным судом субъекта РФ за счет средств федерального бюджета выплачивается вознаграждение в размере 1/4 должностного оклада судьи данного арбитражного суда, но не менее 5-кратного минимального размера оплаты труда, установленного законодательством РФ (ст. 6 Федерального закона от 11 апреля 2001 г. (30 мая 2001 г.) N 70-ФЗ "Об арбитражных заседателях арбитражных судов субъектов Российской Федерации" - СЗ РФ. 2001. N 23. Ст. 2288).
О гарантиях и компенсациях присяжным заседателям см. ст. 86 Закона РСФСР от 8 июля 1981 г. N 976 "О судоустройстве РСФСР" с изменениями и дополнениями - Ведомости РСФСР. 1981. N 28. Ст. 976.
_ 6. Гарантийные и компенсационные выплаты, полагающиеся свидетелям, переводчикам, специалистам, экспертам и понятым в связи с явкой в налоговый орган или работой по его поручению, перечислены в ст. 131 Налогового кодекса.
Порядок выплаты и размеры сумм, подлежащие выплате свидетелям, переводчикам, специалистам, экспертам и понятым, привлекаемым для участия в производстве действий по осуществлению налогового контроля, определены в Положении, утв. постановлением Правительства РФ от 16 марта 1999 г. N 298 (СЗ РФ. 1999. N 13. Ст. 1601). В нем, в частности, говорится, что за лицами, вызываемыми в налоговый орган в качестве свидетелей, за время их отсутствия в связи с этим на работе сохраняются место работы (должность) и средний заработок по основному месту работы (п. 5).
Переводчики, специалисты и эксперты получают денежное вознаграждение за работу, выполненную ими по поручению налогового органа, если эта работа не входит в круг их служебных обязанностей, по нормам оплаты, утв. Минтрудом России по согласованию с Минфином России. Привлечение указанных лиц осуществляется на договорной основе (п. 4).
Свидетелям, переводчикам, специалистам, экспертам, понятым, привлекаемым для участия в производстве действий по осуществлению налогового контроля, возмещаются понесенные ими в связи с явкой в налоговый орган расходы на проезд, наем жилого помещения и выплачиваются суточные (п. 1).
О порядке и размерах возмещения расходов и выплаты вознаграждения лицам в связи с их вызовом в органы дознания, предварительного следствия, прокуратуру и суд см. Инструкцию, утв. постановлением Совета Министров РСФСР от 14 июля 1990 г., с изменениями и дополнениями, внесенными в нее постановлением Совета Министров - Правительства РФ от 2 марта 1993 г. (СП РСФСР. 1990. N 18. Ст. 132; САПП РФ. 1993. N 10. Ст. 847).
_ 7. В соответствии со ст. 6 Федерального закона от 28 марта 1998 г. N 53-ФЗ "О воинской обязанности и военной службе" (с изменениями и дополнениями) граждане на время медицинского освидетельствования, медицинского обследования или лечения для решения вопросов о постановке их на воинский учет, об обязательной подготовке к военной службе, о призыве или добровольном поступлении на военную службу, призыве на военные сборы, а также на время исполнения ими других обязанностей, связанных с воинским учетом, обязательной подготовкой к военной службе, призывом или добровольным поступлением на военную службу и призывом на военные сборы, освобождаются от работы или учебы с выплатой среднего заработка или стипендии по месту постоянной работы или учебы в размере не более 1000 руб., им возмещаются расходы, связанные с наймом (поднаймом) жилья и оплатой проезда от места жительства (работы, учебы) и обратно, а также командировочные расходы (п. 1 ст. 6).
Граждане на время прохождения военных сборов освобождаются от работы или учебы с сохранением за ними места постоянной работы и выплатой среднего заработка или стипендии по месту постоянной работы или учебы в размере не более 1000 руб. Им выплачивается также оклад по воинской должности, предусмотренной штатом воинской части, корабля, учреждения, организации Вооруженных Сил РФ, других войск, воинских формирований и органов, оклад по воинскому званию и возмещаются командировочные расходы за время нахождения в пути (п. 2 ст. 6 Федерального закона "О воинской обязанности и военной службе").
Материальное обеспечение граждан, проходящих военные сборы, осуществляется за счет средств федерального бюджета в порядке и размерах, которые определяются Положением о проведении военных сборов (п. 2 ст. 56 Федерального закона от 28 марта 1998 г.).
О порядке финансирования расходов, связанных с реализацией Федерального закона "О воинской обязанности и военной службе", см. постановление Правительства РФ от 3 марта 2001 г. N 157 (СЗ РФ. 2001. N 11. Ст. 1031).
_ 8. B соответствии со ст. 9 Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях" лица, участвующие в переговорах в качестве представителей сторон, а также специалисты, приглашенные для участия в работе комиссии, на время переговоров освобождаются от основной работы с сохранением среднего заработка на срок не более трех месяцев в течение года и включением времени участия в переговорах в трудовой стаж. Все затраты, связанные с участием в переговорах, компенсируются в порядке, предусмотренном законодательством о труде, коллективным договором, соглашением. См. также ст. 39 ТК.
Оплата труда приглашенных по договоренности сторон экспертов и посредников производится по соглашению с ними органами исполнительной власти и хозяйственного управления, работодателями (их объединениями).
_ 9. Федеральным конституционным законом от 30 мая 2001 г. N 3-ФКЗ "О чрезвычайном положении" (ст. 13, 29) предусмотрено, что в исключительных случаях, связанных с необходимостью проведения и обеспечения аварийно-спасательных и других неотложных работ, могут быть произведены мобилизация трудоспособного населения и привлечены транспортные средства граждан для проведения указанных работ с обязательным соблюдением требований охраны труда. Таким лицам гарантируется оплата труда в соответствии с законодательством РФ.
_ 10. Добровольным пожарным (гражданам, непосредственно участвующим в деятельности подразделений пожарной охраны по предупреждению и (или) тушению пожаров) за время несения службы в указанных подразделениях сохраняется среднемесячная заработная плата по месту работы. Расходы организаций на этот счет возмещаются за счет средств местных бюджетов в порядке, установленном органами местного самоуправления (см. ст. 13 Федерального закона от 18 ноября 1994 г. (21 декабря 1994 г.) N 69-ФЗ "О пожарной безопасности" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1994. N 35. Ст. 3649).
_ 11. Коллективным договором может быть предусмотрено освобождение от работы тех лиц, которые по поручению трудового коллектива защищают его интересы перед работодателем, в судах и иных государственных органах. В подобных случаях в коллективном договоре оговариваются период освобождения от работы, размер и источник гарантийной выплаты.
Статья 171. Гарантии работникам, избранным в профсоюзные органы и комиссии по трудовым спорам
_ 1. Для выборных профсоюзных работников гарантии, обеспечивающие им возможность наиболее полно осуществлять общественную деятельность, были представлены в Федеральном законе от 12 января 1996 г. N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности". Те две статьи, что имелись в КЗоТ (ст. 110 и ст. 235) применялись в ред. 1992 г. Естественно, что к Закону от 12 января 1996 г. обращались чаще, чем к указанным статьям КЗоТ.
Статья 171 ТК лишь кратко информирует читателя о существовании гарантий выборным профсоюзным работникам, не освобожденным от исполнения трудовых обязанностей. Эти гарантии перечислены в ст. 374-376 разд. XIII "Защита трудовых прав работников. Разрешение трудовых споров. Ответственность за нарушение трудового законодательства" и в ст. 39 разд. II "Социальное партнерство в сфере труда" (см. комментарии к указанным разделам).
_ 2. Применительно к членам комиссий по трудовым спорам (КТС) в ст. 171 ТК названа лишь одна гарантия - предоставление свободного от работы времени для участия в работе КТС с сохранением среднего заработка. Об этом же ранее говорилось в ст. 235 КЗоТ. Об исчислении среднего заработка см. ст. 139 ТК.
Как следует из ч. 3 ст. 171, увольнение членов КТС по инициативе работодателя производится с учетом мнения выборного профсоюзного органа. В ст. 373 ТК представлен порядок учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа.
Статья 172. Гарантии работникам, избранным на выборные должности в государственных органах, органах местного самоуправления
_ 1. Гарантии выборным работникам, занятым в государственных органах и в органах местного самоуправления, в Трудовом кодексе не называются. Их можно найти в первую очередь в федеральных законах, определяющих статус депутатов государственных органов различных уровней. Так, в Федеральном законе "О статусе депутата Совета Федерации и статусе депутата Государственной Думы Федерального Собрания Российской Федерации" (он действует в ред. Федерального закона от 5 июля 1999 г. N 133-ФЗ) есть ст. 25 "Гарантии трудовых прав члена Совета Федерации, депутата Государственной Думы", ст. 26 "Права депутата Государственной Думы в случае роспуска Государственной Думы", ст. 27 "Обеспечение материально-финансовых условий для осуществления членом Совета Федерации, депутатом Государственной Думы своих полномочий", ст. 35 "Возмещение расходов, связанных с материальным обеспечением деятельности члена Совета Федерации, депутата Государственной Думы", ст. 40 "Условия и порядок оплаты труда помощника члена Совета Федерации, депутата Государственной Думы, работающего по трудовому договору (контракту)" и др., в которых подробно освещены гарантии и компенсации, полагающиеся членам Совета Федерации, депутатам Государственной Думы и их помощникам (СЗ РФ. 1994. N 2. Ст. 74; 1999. N 28. Ст. 3466; 2001. N 7. Ст. 614; РГ. 2001. 9 авг.).
_ 2. Условия осуществления лицом, избранным в законодательный (представительный) орган государственной власти субъектов РФ, депутатской деятельности (на профессиональной постоянной основе, на профессиональной основе в определенный период, без отрыва от основной деятельности), в том числе полагающиеся им гарантии и компенсации, устанавливаются конституцией (уставом) и (или) законом субъекта РФ (ст. 11 Федерального закона от 6 октября 1999 г. N 184-ФЗ "Об общих принципах организации законодательных (исполнительных) органов государственной власти субъектов Российской Федерации" - СЗ РФ. 1999. N 42. Ст. 5005; 2000. N 31. Ст. 3205; 2001. N 7. Ст. 608).
_ 3. В соответствии со ст. 8 Федерального закона от 28 августа 1995 г. N 154-ФЗ "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации" с последующими изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 36. Ст. 3506; 1996. N 17. Ст. 1917; 1997. N 12. Ст. 1378; 2000. N 32. Ст. 3330) статус и социальные гарантии депутатов, членов других выборных органов местного самоуправления, выборных должностных лиц местного самоуправления, основания и порядок прекращения их полномочий, гарантии прав должностных лиц местного самоуправления определяются в Уставе муниципального образования. Устав принимается представительным органом местного самоуправления или населением непосредственно.
Органы местного самоуправления - это выборные и другие органы, наделенные полномочиями на решение вопросов местного значения и не входящие в систему органов государственной власти.
К выборным должностным лицам местного самоуправления относятся должностные лица, избранные населением непосредственно или представительным органом местного самоуправления из своего состава, наделенные согласно уставу муниципального образования полномочиями на решение вопросов местного значения.
_ 4. Федеральным законом от 8 января 1998 г. N 8-ФЗ "Об основах муниципальной службы в Российской Федерации" определены основы правового положения муниципальных служащих (СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 224). Муниципальная служба - это профессиональная деятельность, которая осуществляется на постоянной основе на муниципальной должности, не являющейся выборной. Законодательное регулирование вопросов муниципальной службы осуществляется субъектами РФ в соответствии с Конституцией РФ, Федеральным законом "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации", названным выше Федеральным законом от 8 января 1998 г. N 8-ФЗ, другими федеральными законами.
На муниципальных служащих распространяется действие законодательства РФ о труде с особенностями, предусмотренными Федеральным законом от 8 января 1998 г. N 8-ФЗ. Гарантии для муниципального служащего перечислены в ст. 15 этого Закона. В ч. 3 ст. 15 указано, что законами субъекта РФ и уставом муниципального образования могут быть предусмотрены дополнительные гарантии для муниципального служащего. Муниципальное образование - это городское, сельское поселение, несколько поселений, объединенных общей территорией, часть поселения, иная населенная территория, предусмотренная Федеральным законом от 28 августа 1995 г. N 154-ФЗ, в пределах которых осуществляется местное самоуправление, имеются муниципальная собственность, местный бюджет и выборные органы местного самоуправления.
Время работы на муниципальных должностях муниципальной службы засчитывается в стаж, исчисляемый для предоставления льгот и гарантий в соответствии с законодательством РФ о государственной службе (ст. 19 Федерального закона от 8 января 1998 г. N 8-ФЗ).
Глава 26. Гарантии и компенсации работникам,
совмещающим работу с обучением
_ 1. В КЗоТ статьи о льготах для работников, совмещающих работу с обучением, были выделены в отдельную гл. XIII, существовавшую самостоятельно, независимо от гл. VIII "Гарантии и компенсации". При разработке Трудового кодекса его авторы по-иному подошли к оценке льгот упомянутым работникам, расценив их как гарантии и компенсации. Действительно, сохранение места работы за обучающимися, предоставление учебных отпусков есть не что иное, как гарантии со стороны государства тем лицам, которые в период работы стремятся повысить уровень своих знаний, квалификацию, получить то или иное профессиональное образование. Оплата в ряде случаев учебных отпусков представляет гарантийную выплату, а оплата проезда к месту учебы и обратно - компенсационную выплату. В связи с этим гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с обучением, выделенные в отдельную гл. 26, являются составной частью всех тех гарантий и компенсаций, что предусмотрены Трудовым кодексом.
_ 2. Основные отличия гл. 26 ТК от гл. XIII КЗоТ ("Льготы для работников, совмещающих работу с обучением") следующие.
1. В гл. 26 ТК не вошли положения, содержащиеся в ст. 184-188 КЗоТ по поводу профессионального обучения на производстве, его форм, предоставления прошедшим обучение соответствующей работы. В Трудовом кодексе правам и обязанностям работодателя и работников по осуществлению профессиональной подготовки (переподготовки) посвящен специальный разд. IX.
2. Наименование разного рода учебных заведений в Трудовом кодексе приведено в соответствие с теми, что содержатся в Федеральных законах "Об образовании" (он действует в ред. Федерального закона от 13 января 1996 г. N 12-ФЗ - СЗ РФ. 1996. N 30. Ст. 1797 - с последующими изменениями и дополнениями), от 22 августа 1996 г. N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" (СЗ РФ. 1996. N 35. Ст. 4135; 2000. N 29. Ст. 3001; N 33. Ст. 3348; РГ. 2002. 28 июня) и в тех Типовых положениях об образовательных учреждениях, которые были приняты после вступления в силу указанных Федеральных законов (например, см. Типовое положение о вечернем (сменном) общеобразовательном учреждении, утв. постановлением Правительства РФ от 3 ноября 1994 г. N 1237 в ред. от 9 сентября 1996 г. - СЗ РФ. 1994. N 29. Ст. 3050; 1996. N 38. Ст. 4430; Типовое положение об образовательном учреждении высшего профессионального образования (высшем учебном заведении), утв. постановлением Правительства РФ от 5 апреля 2001 г. N 264 - СЗ РФ. 2001. N 16. Ст. 1595; Типовое положение об образовательном учреждении среднего профессионального образования (среднем специальном учебном заведении), утв. постановлением Правительства РФ от 3 марта 2001 г. N 160 - СЗ РФ. 2001. N 11. Ст. 1034).
3. В гл. 26 ТК нет отдельных статей о сокращенном рабочем времени для обучающихся и о времени предоставления им ежегодного отпуска. Записи о ежегодном отпуске и сокращении рабочего времени содержатся соответственно в ст. 177 и 173-175, 92 ТК.
4. Гарантии и компенсации представлены в гл. 26 ТК применительно к уровню образования: в ст. 173 они касаются работников, получающих высшее профессиональное образование, в ст. 174 - среднее профессиональное образование, в ст. 175 - начальное профессиональное образование, в ст. 176 - общее образование в вечерних (сменных) учреждениях. Завершает главу ст. 177, в которой содержатся общие правила для всех обучающихся. В гл. XII КЗоТ разделение статей шло в первую очередь по видам льгот, а затем уже по видам образовательных учреждений.
5. Все гарантии и компенсации, названные в гл. 26 ТК, имеют лишь те работники, которые обучаются в учебных заведениях, имеющих государственную аккредитацию (см. ст. 173-176).
6. Гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с обучением в учреждениях, не имеющих государственной аккредитации, могут предоставляться лишь в том случае, если они оговорены в коллективных или трудовых договорах (см. ст. 173-176).
7. Трудовым кодексом учебные отпуска в большинстве случаев установлены большей продолжительности, чем КЗоТ.
8. Оплата учебных отпусков (кроме тех случаев, когда прямо говорится, что отпуск предоставляется без сохранения заработной платы) производится в размере среднего заработка.
9. Впервые появились отпуска без сохранения заработной платы, предоставляемые тем, кто обучается в образовательных учреждениях высшего и среднего профессионального образования по очной форме обучения и совмещает учебу с работой (см. ст. 173 и 174 ТК).
Статья 173. Гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с обучением в образовательных учреждениях высшего профессионального образования, и работникам, поступающим в указанные образовательные учреждения
_ 1. Гарантии и компенсации, предусмотренные ст. 173 ТК, выражаются в следующем:
в предоставлении оплаченных учебных отпусков (помимо ежегодных отпусков);
в закреплении обязанности работодателя в ряде случаев предоставлять обучающимся отпуска без сохранения заработной платы;
в оплате проезда учащимся-заочникам к месту нахождения учебного заведения и обратно;
в установлении (по желанию учащегося) сокращенного рабочего времени;
_ 2. Система высшего профессионального образования, порядок приема в такие образовательные учреждения, обучения в них, льготы лицам, совмещающим работу с учебой в высшем учебном заведении, определены в Федеральном законе от 19 июля 1996 г. (22 августа 1996 г.) N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 35. Ст. 4135).
Положение о государственной аккредитации высшего учебного заведения утв. постановлением Правительства РФ от 2 декабря 1999 г. N 1323 (СЗ РФ. 1999. N 49. Ст. 6006).
_ 3. По своему содержанию ст. 173 ТК совпадает со ст. 17 указанного в _ 2 Федерального закона от 22 августа 1996 г. Установление соответствия названных статей друг другу привело к значительному увеличению продолжительности учебных отпусков (по сравнению с их продолжительностью, определенной ранее ст. 198 КЗоТ). Например, в соответствии со ст. 198 КЗоТ успешно обучающимся в вечерних высших учебных заведениях учебный отпуск на первом и втором курсах составлял 20 календарных дней, на третьем и последующем курсах - 30 календарных дней. Отпуска учащихся в вечерних средних образовательных учреждениях составляли соответственно 10 и 20 календарных дней.
В ст. 173 ТК предусмотрено, что при обучении в учреждении высшего профессионального образования по вечерней форме обучения для прохождения промежуточной аттестации на I и II курсах отпуск предоставляется по 40 календарных дней, на каждом из последующих курсов - по 50 календарных дней (при освоении основных образовательных программ высшего профессионального образования в сокращенные сроки на II курсе - 50 календарных дней).
_ 4. Гарантийная выплата, полагающаяся работникам при установлении сокращенного рабочего времени (ч. 3 и ч. 4 ст. 173 ТК), имеет два цифровых выражения: она составляет 50% среднего заработка и в то же время не может быть ниже минимального размера оплаты труда (с 1 мая 2002 г. - не ниже 450 руб.) в расчете на месяц.
_ 5. На практике возник вопрос: может ли работник, договорившийся с работодателем о предоставлении ему одного свободного дня в неделю, суммировать неиспользованные в течение нескольких недель дни. Положительно этот вопрос был решен еще в советский период для учителей и работников, подготавливаемых для рыбной промышленности.
Если учителя обучаются в высших педагогических образовательных учреждениях, то по их желанию полагающиеся им свободные от работы дни предоставляются суммарно в каникулярный период (постановление Совета Министров РСФСР от 15 марта 1962 г. - СП РСФСР. 1962. N 7. Ст. 39).
Студентам вузов, осуществляющих подготовку специалистов для рыбной промышленности, разрешено на период 10 учебных месяцев перед началом выполнения дипломного проекта (работы) или сдачи итоговых государственных экзаменов суммировать свободные от работы дни и использовать в удобное для них время по договоренности с работодателем (см. приказ Минвуза СССР от 10 сентября 1985 г. N 636 - Бюллетень Минвуза СССР. 1985. N 11).
_ 6. Статья 173 ТК ничего не говорит о гарантиях и компенсациях выпускникам вузов, которые учились на основе контрактов с работодателями. В соответствии с постановлением Правительства РФ от 19 сентября 1995 г. N 942 "О целевой контрактной подготовке специалистов с высшим и средним специальным образованием" (п. 4) выпускники, выезжающие на работу в соответствии с заключенным контрактом за пределы места постоянного жительства, а также члены их семей имеют право на получение компенсаций в соответствии с законодательством и обеспечиваются работодателем, включая органы местного самоуправления, жилой площадью по установленной норме. Проживание в общежитии, аренда жилья являются временной мерой обеспечения выпускника и членов его семьи жилой площадью (СЗ РФ. 1995. N 39. Ст. 3777).
_ 7. Лицам, допущенным к вступительным испытаниям в аспирантуру, предоставляются отпуска продолжительностью 30 календарных дней с сохранением средней заработной платы по месту работы.
Аспиранты, обучающиеся в аспирантуре по заочной форме обучения, имеют право на ежегодные дополнительные отпуска по месту работы продолжительностью 30 календарных дней с сохранением средней заработной платы. К этому отпуску добавляется время, затраченное на проезд от места работы до места нахождения аспирантуры и обратно также с сохранением средней заработной платы. Проезд оплачивает организация-работодатель.
Аспиранты-заочники имеют право на один свободный от работы день в неделю с оплатой его в размере 50% получаемой заработной платы, но не ниже минимального размера оплаты труда. Организация-работодатель вправе предоставлять аспирантам по их желанию на четвертом году обучения дополнительно не более двух свободных от работы дней в неделю без сохранения заработной платы. (п. 8 ст. 19 Федерального закона от 22 августа 1996 г. N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании").
_ 8. Для завершения диссертации на соискание ученой степени кандидата наук или доктора наук работникам организации по месту работы предоставляются отпуска с сохранением заработной платы продолжительностью соответственно три или шесть месяцев в порядке, установленном положениями об аспирантах, докторантах и соискателях (п. 12 ст. 19 Федерального закона от 22 августа 1996 г. N 125-ФЗ).
_ 9. Соискатели, работающие над диссертациями на соискание ученой степени доктора наук и имеющие значительные научные результаты по актуальным социально-экономическим проблемам или приоритетным направлениям фундаментальных научных исследовании, могут быть переведены на должности научных работников на срок до двух лет для подготовки диссертаций. В таком случае за ними сохраняются получаемые ими должностные оклады и право на возвращение на прежние места работы (п. 13 ст. 19 Федерального закона от 22 августа 1996 г. N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании").
_ 10. Если работник обучается в учреждениях высшего профессионального образования, не имеющих государственной аккредитации, то он имеет право только на те гарантии и компенсации, которые предусмотрены в коллективном договоре организации или в заключенном с ним трудовом договоре (ч. 6 ст. 173 ТК).
_ 11. Формы справки-вызова для студентов высших учебных заведений утв. приказом Минобразования России от 3 декабря 1999 г. N 1075 (изменения внесены приказом Минобразования России от 16 марта 2001 г. N 1022) - БНА. 2000. N 10; 2001. N 17).
_ 12. Получение впервые образования по образовательным программам высшего профессионального образования различных ступеней не рассматривается как получение второго высшего профессионального образования. Имеются в виду ступени высшего профессионального образования, подтверждаемые присвоением лицу квалификации (степени) "бакалавр", квалификации "дипломированный специалист", квалификации (степени) "магистр" (пп. 2, 6 ст. 6 Федерального закона от 22 августа 1996 г. N 125-ФЗ).
Статья 174. Гарантии и компенсации работникам, обучающимся в образовательных учреждениях среднего профессионального образования, и работникам, поступающим в указанные образовательные учреждения
_ 1. Виды гарантий и компенсаций, полагающихся поступающим в образовательные учреждения среднего профессиональные учреждения и обучающимся в них, такие же, как и для тех, кто совмещает работу с учебой в высших учебных заведениях (см. _ 1 комментария к ст. 173 ТК). Однако продолжительность отпусков меньше. Например, поступающим в вуз отпуск без сохранения заработной платы дается на 15 календарных дней, поступающим в образовательное учреждение среднего профессионального образования - на 10 дней.
Не совпадает размер оплаты проезда к месту нахождения образовательного учреждения: у учащихся в образовательных учреждениях среднего профессионального образования он меньше наполовину.
Вопрос о сокращении рабочего времени в течение недели в ст. 173 и 174 ТК решается одинаково.
_ 2. Типовое положение об образовательном учреждении среднего профессионального образования (среднем специальном учебном заведении) утв. постановлением Правительства РФ от 3 марта 2001 г. N 160 (СЗ РФ. 2001. N 11. Ст. 1034), а Положение о государственной аккредитации образовательного учреждения среднего профессионального образования (среднего специального учебного заведения) - приказом Минобразования России от 2 июля 2001 г. N 2574 (БНА. 2001. N 37).
_ 3. По месту работы для получения дополнительных отпусков учащийся представляет справку-вызов, форма которой утв. приказом Минобразования России от 1 октября 2001 г. N 3244 (РГ. 2001. 1 ноября). Формы справки-вызова разные в зависимости от того, для каких целей полагается отпуск - для выполнения лабораторных работ, сдачи зачетов, экзаменов или для подготовки и защиты дипломного проекта (работы), сдачи итогового междисциплинарного экзамена по специальности, итоговых экзаменов по отдельным дисциплинам.
_ 4. Если в организации есть лица, обучающиеся в средних специальных учебных заведениях, не имеющих государственной аккредитации, гарантии компенсации для них могут быть предусмотрены в коллективном договоре или в отдельных трудовых договорах.
Статья 175. Гарантии и компенсации работникам, обучающимся в образовательных учреждениях начального профессионального образования
_ 1. Типовое положение об учреждении начального профессионального образования утв. постановлением Правительства РФ от 5 июня 1994 г. N 650 (СЗ РФ. 1994. N 8. Ст. 864), а Положение о порядке аттестации и государственной аккредитации образовательных учреждений - приказом Минобразования России от 22 мая 1998 г. N 1327 с изменениями, внесенными приказом от 11 августа 2000 г. N 2439 (БНА. 1998. N 21; 2000. N 35).
_ 2. В ст. 175 ТК речь идет только о предоставлении оплаченного учебного отпуска тем, кто успешно учится в образовательных учреждениях начального образования. Продолжительность отпуска определена в расчете на год: независимо от того, каким образом в образовательном учреждении организована промежуточная аттестация и определена ее периодичность, учащийся за год не может получить освобождение от работы с сохранением среднего заработка больше чем на 30 календарных дней. Как и при обучении в иных образовательных учреждениях, отпуск предоставляется только успешно обучающимся.
_ 3. Если учреждение начального профессионального образования не имеет государственной аккредитации, то учащийся может получить оплаченный учебный отпуск, если его предоставление предусмотрено в коллективном договоре организации или трудовом договоре, заключенном с ним.
Статья 176. Гарантии и компенсации работникам, обучающимся в вечерних (сменных) общеобразовательных учреждениях
_ 1. Типовое положение о вечернем (сменном) образовательном учреждении утв. постановлением Правительства РФ от 3 ноября 1994 г. N 1237 (СЗ РФ. 1994. N 29. Ст. 3050). Государственная аккредитация производится в соответствии с Положением, утв. приказом Минобразования России от 22 мая 1998 г. N 1327 (см. _ 1 комментария к ст. 175 ТК).
_ 2. Продолжительность оплачиваемого учебного отпуска, предоставляемого учащимся вечерних (сменных) общеобразовательных учреждений, зависит от того, в каком классе сдаются выпускные экзамены: если в IX классе - отпуск составляет 9 календарных дней, в XI (XII) классе - 22 календарных дня.
Положение о государственной (итоговой) аттестации выпускников IX и XI (XII) общеобразовательных учреждений РФ утв. приказом Министерства образования РФ от 3 декабря 1999 г. N 1075 с изменениями, внесенными приказом Минобразования России от 16 марта 2001 г. N 1022 (БНА. 2000. N 10; 1021. N 17).
_ 3. Для установления сокращенного рабочего времени, о котором идет речь в ч. 3 ст. 176 ТК, не имеет значения класс, где учится работник.
Сокращенное рабочее время может выражаться в сокращении рабочего дня в течение недели или в освобождении от работы 1 день в неделю в период учебного года.
За время освобождения от работы указанным работникам выплачивается 50% среднего заработка по основному месту работы, но не ниже минимального размера оплаты труда. Заметим, что норма оплаты времени освобождения от работы осталась прежней (как и ранее в соответствии со ст. 190 КЗоТ).
Желание работника на установление сокращенного рабочего времени обязательно.
_ 4. В трудовом договоре, заключенном с работником, который учится в вечернем (сменном) образовательном учреждении, не имеющем государственной аккредитации, можно оговорить указанные в _ 2 или иные гарантии и компенсации. Соответствующие записи можно включить и в коллективный договор организации.
Статья 177. Порядок предоставления гарантий и компенсаций работникам, совмещающим работу с обучением
_ 1. Статья 177 ТК содержит правила, являющиеся общими для всех случаев предоставления работающим гарантий и компенсаций в связи с получением образования.
Уровни образования различны. Они представлены в п. 3 ст. 5 Закона РФ "Об образовании" с изменениями и дополнениями, говорящем о государственных гарантиях прав граждан РФ в области образования. К ним относятся: начальное общее, основное общее, среднее (полное) общее образование; начальное профессиональное образование, среднее профессиональное, высшее профессиональное, послевузовское профессиональное образование.
Указанные уровни образования следует иметь в виду при решении вопроса: впервые ли работник получает соответствующее образование и полагаются ли в связи с этим гарантии и компенсации, предусмотренные ст. 173-176 ТК.
_ 2. В настоящее время нередко граждане РФ одновременно учатся в двух образовательных учреждениях. В таком случае работнику предстоит выбрать, какими льготами (применительно к обучению в каком образовательном учреждении) он желает воспользоваться, если оба образовательных учреждения имеют государственную аккредитацию (ч. 3 ст. 177 ТК). Аналогичное правило ранее содержалось только в п. 7 ст. 17 Федерального закона от 22 августа 1996 г. N 125-Ф3.
_ 3. Суммирование учебных и ежегодных отпусков, о которых идет речь в гл. 19 ТК, возможно лишь в том случае, если по этому поводу достигнуто соглашение между работником и работодателем (см. ч. 2 ст. 177 ТК).
_ 4. Общими для всех случаев получения работающими образования являются также следующие правила:
установление сокращенного времени для обучающихся возможно и в тех случаях, когда работник имеет сокращение рабочего дня или недели по другим основаниям. В первую очередь это касается несовершеннолетних в возрасте до 18 лет, продолжительность рабочего времени которых определена ст. 94 ТК;
предоставление гарантий и компенсаций работникам, обучающимся в образовательных учреждениях, в соответствии со ст. 173-176 ТК является обязанностью работодателя, если в наличии есть все факторы, предусмотренные в названных статьях;
если обучающийся в образовательном учреждении не использовал свое право на учебный отпуск в тот период, который был указан в справке-вызове, сдал все необходимые работы, зачеты, экзамены, он теряет на него право, поскольку учебный отпуск имеет строго целевое назначение и не может быть использован для отдыха;
оплата учебного отпуска, как и ежегодного отпуска, должна производиться перед его началом, а не по окончании отпуска;
оплата проезда к месту нахождения учебного заведения и обратно (в случаях, когда она предусмотрена законодательством) производится по правилам, установленным для служебных командировок;
успешно обучающимися в учебных заведениях считаются те, кто не имеет неудовлетворительных оценок по предметам, изучаемым в истекший период учебы;
основанием для предоставления учебного отпуска является справка-вызов (см. _ 11 комментария к ст. 173 и _ 3 комментария к ст. 174 ТК);
для предоставления работнику гарантий и компенсаций в связи с учебой не имеет значения, поступил ли работник в образовательное учреждение самостоятельно или был направлен на учебу работодателем.
Коллективным или трудовым договорами могут устанавливаться более длительные учебные отпуска и более высокие размеры компенсационных выплат, чем предусмотренные в гл. 26 ТК.
Глава 27. Гарантии и компенсации работникам, связанные с расторжением
трудового договора
Те гарантии и компенсации, которые предусмотрены в ст. 178-181 (гл. 27 разд. VII ТК), предоставляются не всем работникам, с которыми расторгаются трудовые договоры, а только при увольнении по инициативе работодателя по пп. 1, 2 ст. 81, пп. 1, 2 ст. 83, п. 9 ст. 77 ТК. По существу в них сосредоточены те льготы и компенсационные выплаты, о которых ранее шла речь в ст. 34, 36, 40.2, 40.3 КЗоТ с некоторым дополнением.
Более всего внимания уделено расторжению трудового договора в связи с ликвидацией работодателя и сокращением численности или штата работников. Применительно к работникам, уволенным по этим основаниям, речь идет о выходном пособии, о производстве гарантийных выплат в течение определенного срока в период поиска новой работы, о преимущественном праве оставления на работе.
Расторжение трудового договора в связи с восстановлением на работе лица, ранее выполнявшего эту работу, отказом работника от перевода в связи с перемещением работодателя в другую местность, несоответствием работника занимаемой должности или выполняемой работе упоминается лишь в связи с выплатой выходного пособия.
Статья 178. Выходные пособия
_ 1. При сравнении ст. 178, а также 84 и 181 ТК со ст. 36, 40.3 КЗоТ, в которых идет речь о выходном пособии, обнаруживается следующее:
1) по-прежнему есть два варианта выходного пособия - в размере среднего месячного и двухнедельного заработка;
2) пособие в размере месячного заработка, как и ранее, выплачивается тем, кто уволен в связи с ликвидацией работодателя и в связи с сокращением численности или штата работников;
3) появилось выходное пособие в размере месячного заработка при прекращении трудового договора по п. 11 ст. 77 ТК - в связи с нарушением установленных Трудовым кодексом или иным федеральным законом правил заключения трудового договора, если это нарушение исключает возможность продолжения работы (подробнее см. ст. 84 ТК);
4) сумма выходного пособия в размере двухнедельного заработка сохранена для таких случаев прекращения трудового договора, как: призыв на военную службу (добавлено и "направление на альтернативную службу"); отказ работника от перевода в связи с перемещением работодателя в другую местность; восстановление на работе лица, ранее выполнявшего эту работу; несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья, препятствующего продолжению данной работы;
5) не предусмотрена выплата выходного пособия при увольнении в связи с несоответствием занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, препятствующей продолжению работы (недостаточная квалификация подтверждается результатами аттестации, см. п. 3 "б" ст. 81 ТК), а также при расторжении срочного трудового договора по инициативе работника в случае нарушения работодателем законодательства о труде, коллективного или трудового договора;
6) в ст. 178 ТК появилась запись, что трудовым договором или коллективным договором могут предусматриваться другие случаи выплаты выходного пособия, а также устанавливаться повышенные размеры выходных пособий. В прошлые годы в коллективных договорах можно было встретить более высокие размеры выходных пособий, но круг оснований увольнения, при которых также полагалось бы выходное пособие, не расширялся.
_ 2. При увольнении совместителей выходное пособие выплачивается на общих основаниях, поскольку это вытекает из ч. 2 ст. 287 ТК.
_ 3. В случае несостоятельности (банкротства) работодателя при определении размера требований по выплате выходных пособий и оплате труда лицам, работающим по трудовому договору (контракту), принимается во внимание непогашенная задолженность, образовавшаяся на момент принятия арбитражным судом заявления о признании должника банкротом.
Если должником в период после принятия арбитражным судом заявления о признании должника банкротом не в полном объеме выполнены обязательства по выплате выходных пособий и оплате труда лицам, работающим по трудовому договору (контракту), суммы, не выплаченные до вступления в силу решения арбитражного суда о признании должника банкротом и об открытии конкурсного производства (т.е. процедуры банкротства, применяемой к должнику, признанному банкротом, в целях соразмерного удовлетворения требований кредиторов), включаются в общую сумму задолженности должника перед кредиторами второй очереди (см. Федеральный закон от 8 января 1998 г. N 6-ФЗ "О несостоятельности (банкротстве)" - СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 222).
_ 4. При взыскании среднего заработка за время вынужденного прогула в пользу работника, восстановленного на прежней работе, выплаченное ему выходное пособие подлежит зачету (п. 50 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 22 декабря 1992 г.).
_ 5. Правило о сохранении за работником среднего заработка в период поиска работы осталось без изменения для лиц, уволенных в связи с сокращением численности или штата работников. А вот для лиц, уволенных в связи с ликвидацией работодателя, порядок выплаты среднего заработка в такой период несколько изменился: ранее им достаточно было для получения заработка и за первые два, и за третий месяц представить паспорт и трудовую книжку, подтверждающую, что на работе они нигде не состоят. Теперь и им надо действовать так же, как и уволенным по сокращению численности или штата работников. Это значит, что за теми, кто уволен и по п. 1 ст. 81, и по п. 2 ст. 81 ТК, сохраняется месячный средний заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). Средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца:
а) по решению органа службы занятости;
б) при условии, что работник в течение двух недель со дня увольнения обратился в органы службы занятости и не был ими трудоустроен.
Эти условия были сформулированы еще в ст. 40.3 КЗоТ. В связи с этим можно говорить, что сложилась определенная практика по данному вопросу.
Решение органа службы занятости населения выражается в том, что он выдает справку о своевременности обращения уволенного работника к ним с целью поиска работы, что работник был в установленном законом порядке признан безработным и что за истекший период ему не смогли подыскать подходящую работу. Понятие "подходящая работа" для безработных граждан дано в ст. 4 Закона РФ "О занятости населения в Российской Федерации", который действует в ред. Федерального закона от 20 апреля 1996 г. с последующими изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 17. Ст. 1915). Другого механизма вынесения решения органа службы занятости о выплате безработному заработка за третий месяц ни в одном из нормативных правовых актов не обозначено.
Течение двухнедельного срока начинается на следующий день после календарной даты, которой определено окончание трудовых отношений. В двухнедельный срок включаются и нерабочие дни (см. ст. 14 ТК).
В ч. 2 ст. 178 ТК, как и в ч. 1 ст. 40.3 КЗоТ, говорится о выплате среднего заработка за третий месяц в порядке исключения (в Трудовом кодексе - в исключительных случаях). На деле же получается, что органы службы занятости соответствующие справки выдают всем, кому не в состоянии подобрать подходящую работу, а организация, получая такую справку, выплачивает средний заработок, не оспаривая ее выдачу.
О единовременной выплате среднего заработка сразу за три месяца см. ст. 181 ТК.
_ 6. Гражданам, уволенным из организаций в связи с их ликвидацией, сокращением штата или численности работников и признанным в установленном порядке безработными, но не трудоустроенными в период, когда по последнему месту работы сохраняется средняя заработная плата (с учетом выходного пособия), пособие по безработице выплачивается начиная с первого дня по истечении указанного периода (ст. 31, п. 4 Закона РФ "О занятости населения в Российской Федерации").
_ 7. Более длительные сроки сохранения средней заработной платы в период трудоустройства предусмотрены в ст. 318 ТК для работающих в северных регионах страны (см. _ 1 комментария к ст. 318 ТК) и в ст. 375 ТК для освобожденных профсоюзных работников.
Правило, касающееся профсоюзных работников, представлено в ст. 375 ТК в более точном виде, нежели в ст. 235 КЗоТ. Теперь четко указано, где может получить выборный профсоюзный работник полагающуюся среднюю заработную плату при непредоставлении ему после окончания срока полномочий прежней или равноценной работы. При реорганизации той организации, где он трудился, средний заработок на период трудоустройства, но не свыше шести месяцев, выплачивает правопреемник, при ликвидации организации - общероссийский (межрегиональный) профессиональный союз. В случае учебы или переквалификации такого профсоюзного работника средний заработок сохраняется на срок до одного года.
_ 8. За работниками предприятий и (или) объектов, других юридических лиц, расположенных в закрытых административно-территориальных образованиях, при высвобождении в связи с осуществлением мероприятий по сокращению численности или штата, ликвидацией предприятий (объектов) сохраняются на период трудоустройства, но не более чем на шесть месяцев средняя заработная плата с учетом месячного выходного пособия (п. 4 ст. 7 Закона РФ от 14 июля 1992 г. N 3297-1 "О закрытом административно-территориальном образовании" с изменениями и дополнениями - Ведомости РФ. 1992. N 33. Ст. 1915).
При поступлении на работу лица, которому полагается средний заработок, он выплачивается работнику за фактическое количество дней нетрудоустройства с зачетом выходного пособия.
_ 9. Иная ситуация с высвобожденными государственными служащими. При увольнении в связи с ликвидацией государственного органа или сокращением штата государственному служащему средний заработок по ранее занимаемой должности выплачивается в течение трех месяцев (без зачета выходного пособия) независимо от того, когда он поступил на другую работу. Указанная выплата должна производиться, в частности, и в том случае, если государственный служащий поступил (был принят) на другую работу до истечения трех месяцев (см. ст. 16 Федерального закона от 5 июля 1995 г. (31 июля 1995 г.) N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990; определение Судебной коллегии по гражданским делам Верховного Суда РФ от 2 апреля 1999 г. - БВС РФ. 1999. N 8. С. 13).
_ 10. Работникам воинских частей, высвобождаемым в связи с выводом войск с территории государств-бывших союзных республик СССР и других государств на территорию РФ, при передислокации воинских частей на территории РФ в другую местность, средняя заработная плата за второй и третий месяцы периода трудоустройства выплачивается одновременно с выплатой выходного пособия при их увольнении (п. 2 Указа Президента РФ от 7 сентября 1992 г. N 1056 в ред. Указа от 5 августа 1995 г. N 819 - СЗ РФ. 1992. N 37. Ст. 2130; СЗ РФ. 1995. N 32. Ст. 3292).
_ 11. Ушедшему или удаленному в отставку судье выходное пособие выплачивается из расчета месячной заработной платы по последней должности за каждый полный год работы судьей, но не менее 6-кратного размера месячной заработной платы по оставляемой должности. При этом судье, ранее уходившему или удалявшемуся в отставку, учитывается лишь время работы судьей, прошедшее с момента прекращения последней отставки (ст. 15 Закона РФ от 26 июня 1992 г. N 3132-1 "О статусе судей в Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (Ведомости РФ. 1992. N 30. Ст. 1792).
Статья 179. Преимущественное право на оставление на работе при сокращении численности или штата работников организации
_ 1. Основное правило, которое должно применяться в организации при сокращении численности или штата работников, осталось прежним (т.е. таким, каким оно было записано в ст. 34 КЗоТ): преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией (ч. 1 ст. 179 ТК). Перечень же категорий работников, которым при равной производительности труда и квалификации отдается предпочтение, сократился.
В перечне тех, кому отдается предпочтение, остались:
семейные - при наличии двух и более иждивенцев;
лица, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком;
работники, получившие в данной организации трудовое увечье или профессиональное заболевание;
работники, повышающие свою квалификацию без отрыва от производства по направлению организации;
инвалиды Великой Отечественной войны и инвалиды боевых действий по защите Отечества (ч. 2 ст. 179).
_ 2. Статья 179 ТК, оставив в перечне лиц, которым отдается предпочтение в оставлении на работе, семейных работников с двумя иждивенцами, объясняет, что имеются в виду нетрудоспособные иждивенцы и что следует понимать под словом "иждивенцы". Понятие "иждивенство" взято из пенсионного законодательства. И в Законе РФ "О государственных пенсиях в Российской Федерации" 1990 г., который действовал до января 2002 г. (ст. 53), и в Федеральном законе от 17 декабря 2001 г. N 173-ФЗ (РГ. 2001. 20 дек.) в ст. 9 (пп. 3, 4) так же, как и в ч. 2 ст. 179 ТК, говорится, что члены семьи признаются состоявшими на иждивении, если они находились на полном содержании работника или получали от него помощь, которая была для них постоянным и основным источником средств к существованию. Это обстоятельство дает нам возможность обратиться к пенсионному законодательству для выяснения, кого же следует считать нетрудоспособными иждивенцами?
Статья 9 Федерального закона от 17 декабря 2001 г. так отвечает на этот вопрос: дети, братья, сестры, внуки в возрасте до 18 лет, а в возрасте старше 18 лет - при условии, что они являются инвалидами, имеющими ограничение способности к трудовой деятельности. При этом братья, сестры, внуки признаются нетрудоспособными членами семьи данного лица, если они не имеют трудоспособных родителей.
Родители, дедушка, бабушка и супруг работника считаются нетрудоспособными, если они достигли пенсионного возраста (60 лет - мужчины, 55 лет - женщины), либо являются инвалидами, имеющими ограничение способности к трудовой деятельности. Дедушка и бабушка считаются нетрудоспособными членами семьи данного работника при условии, что нет лиц, которые в соответствии с законодательством РФ обязаны их содержать.
В пенсионном законодательстве есть еще два очень хороших правила, которые желательно было бы учитывать и при применении ст. 179 ТК: 1) иждивение детей предполагается и не требует доказательств; 2) дети, обучающиеся по очной форме в образовательных учреждениях всех типов и видов независимо от их организационно-правовой формы (за исключением образовательных учреждений дополнительного образования), до окончания ими такого обучения, но не дольше чем до достижения возраста 23 лет, считаются нетрудоспособными членами семьи работника, находящимися на его иждивении, если есть доказательства этого иждивения (доказательства требуются после достижения такими детьми 18 лет).
_ 3. В ч. 2 ст. 179 ТК упоминаются лица, получившие в данной организации трудовое увечье и профессиональное заболевание. Следует иметь в виду, что понятие "трудовое увечье" не совпадает с понятием "травма, полученная на производстве": первое понятие шире второго. Травма именуется трудовым увечьем, если она произошла при обстоятельствах, указанных в п. 106 Положения о порядке обеспечения пособиями по государственному социальному страхованию, утв. постановлением ВЦСПС от 12 ноября 1984 г., которое действует по настоящее время с изменениями и дополнениями (см.: Право социального обеспечения. Практикум. Нормативные акты. Образцы документов. М., 1997. С. 318-341). Отнесение травмы к трудовому увечью имеет значение для оплаты листков нетрудоспособности.
Производственной называется травма, полученная при несчастном случае на производстве. Основанием для отнесения травмы к производственной служит ст. 227 ТК.
О том, что понятие "трудовое увечье" выходит за пределы понятия "производственная травма", свидетельствует хотя бы такой пример: трудовым увечьем считается травма, полученная при любых обстоятельствах по пути на работу или с работы. Производственной будет считаться травма, полученная при следовании к месту работы или с работы на транспорте, предоставленном работодателем (или его представителем), либо на личном транспорте в случае использования указанного транспорта в производственных целях по распоряжению работодателя (его представителя) либо по соглашению сторон трудового договора.
То обстоятельство, что в ст. 179 ТК идет речь не вообще о трудовом увечье, а о полученном в данной организации, дает основание полагать, что законодатель имел в виду производственную травму, которая в качестве составной части входит в понятие "трудовое увечье". О профессиональных заболеваниях см. комментарий к ст. 184 ТК.
_ 4. В ст. 34 КЗоТ предпочтение отдавалось работникам, повышающим свою квалификацию без отрыва от производства независимо от того, направлены ли они были работодателем в высшие и средние специальные учебные заведения или поступили туда самостоятельно. Имело значение повышение квалификации, соответствующей выполняемой работе. В ст. 179 ТК речь идет о работниках, повышающих свою квалификацию без отрыва от производства только по направлению работодателя.
_ 5. В ст. 34 КЗоТ преимущественное право на оставление на работе предоставлялось инвалидам войны и членам семьи военнослужащих и партизан, погибших или пропавших без вести при защите СССР. В ст. 179 ТК формулировка иная: речь идет об инвалидах Великой Отечественной войны и инвалидах боевых действий по защите Отечества. Поскольку перечня боевых действий по защите Отечества пока нет, то представляется возможным по-прежнему пользоваться Перечнем государств, городов, территорий и периодов ведения боевых действий с участием граждан Российской Федерации, которым пользовались во время действия ст. 34 КЗоТ. Этот Перечень дан в виде Приложения к Федеральному закону от 16 декабря 1994 г. (12 января 1995 г.) N 5-ФЗ "О ветеранах" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1995. N 3. Ст. 168). В частности, он дает возможность отдавать предпочтение (при сокращении штата или численности работников) инвалидам из числа тех, кто воевал на территории Афганистана в период боевых действий с апреля 1976 г. по ноябрь 1979 г.
_ 6. В перечень работников, которым отдается предпочтение, когда решается вопрос о сокращении штатов или численности работников, из ст. 34 КЗоТ в ст. 179 ТК не перенесены: изобретатели; жены (мужья) военнослужащих; бывшие военнослужащие (имеющие преимущества при определенных условиях); пострадавшие вследствие аварии на Чернобыльской АЭС. Однако это не означает, что права указанных категорий работников теперь ограничены. Дело в том, что продолжают действовать отдельные законы, где их льготы в сфере труда оговорены особо. Имеются в виду следующие законы:
Закон СССР от 31 мая 1991 г. "Об изобретениях в СССР" (Ведомости СССР. 1991. N 25. Ст. 703);
Федеральный закон от 27 мая 1998 г. N 76-ФЗ "О статусе военнослужащих" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1998. N 22. Ст. 2331);
Закон РФ от 15 мая 1991 г. N 1244-1 "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС" с изменениями и дополнениями (Ведомости РСФСР. 1991. N 21. Ст. 699).
Первый из названных законов дает преимущество при сокращении штатов или численности работников авторам изобретений (ст. 35), второй - супругам военнослужащих в государственных организациях, воинских частях (п. 6 ст. 10), а также гражданам, уволенным с военной службы и членам их семей на работе, куда они поступили впервые после увольнения с военной службы, одиноким матерям военнослужащих, проходящих военную службу по призыву (п. 5 ст. 23).
В "чернобыльском" законе названы:
лица, получившие или перенесшие лучевую болезнь и другие заболевания, связанные с лучевой нагрузкой, вызванные последствиями чернобыльской катастрофы;
лица, получившие инвалидность вследствие чернобыльской катастрофы;
участники ликвидации последствий чернобыльской катастрофы в зоне отчуждения в 1986-1990 годах;
лица, эвакуированные из зоны отчуждения и переселенные из зоны отселения.
К лицам, приравненным к участникам чернобыльских событий, названным выше, относятся:
члены семей граждан, погибших в результате катастрофы на Чернобыльской АЭС, умерших вследствие лучевой болезни и других заболеваний, возникших в связи с чернобыльской катастрофой;
члены семей умерших инвалидов, в отношении которых была установлена причинная связь наступившей инвалидности с чернобыльской катастрофой;
граждане из подразделений особого риска из числа военнослужащих и вольнонаемного состава Вооруженных Сил СССР, войск и органов Комитета государственной безопасности СССР, внутренних войск, железнодорожных войск и других воинских формирований, лиц начальствующего и рядового состава органов внутренних дел:
а) непосредственные участники испытаний ядерного оружия в атмосфере, боевых радиоактивных веществ и учений с применением такого оружия до даты фактического прекращения таких испытаний и учений;
б) непосредственные участники подземных испытаний ядерного оружия в условиях нештатных радиоактивных ситуаций и действия других поражающих факторов ядерного оружия;
в) непосредственные участники ликвидации радиоактивных аварий на ядерных установках надводных и подводных кораблей и других военных объектах;
г) личный состав отдельных подразделений по сборке ядерных зарядов из числа военнослужащих;
д) непосредственные участники подземных испытаний ядерного оружия, проведения и обеспечения работ по сбору и захоронению радиоактивных веществ;
семьи, потерявшие кормильца из числа указанных граждан.
Действие Закона РФ от 15 мая 1991 г. N 1244-1 "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС", с изменениями и дополнениями распространено на граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие аварии в 1957 г. на производственном объединении "Маяк" и сбросов радиоактивных отходов в реку Теча. Категории указанных граждан приведены в Федеральном законе от 5 ноября 1998 г. (26 ноября 1998 г.) N 175-ФЗ с изменениями, внесенными Федеральным законом от 19 июля 2000 г. (7 августа 2000 г.) N 122-ФЗ (СЗ РФ. 1998. N 48. Ст. 5850; 2000. N 33. Ст. 3348).
Дополнительно в Федеральном законе от 21 декабря 2001 г. (10 января 2002 г.) N 2-ФЗ "О социальных гарантиях гражданам, подвергшимся радиационному воздействию вследствие ядерных испытаний на Семипалатинском полигоне" (СЗ РФ. 2002. N 2. Ст. 128) названы лица, получившие определенную дозу радиационного облучения вследствие испытаний, упомянутых в наименовании Закона (ст. 2, п. 10). Они также имеют право на первоочередное трудоустройство при ликвидации организации.
_ 7. Все названные в _ 1-6 предпочтения в оставлении на работе, учитывающие, как правило, обстоятельства личной жизни работника, не имеющие непосредственного отношения к его работе, могут быть приняты во внимание лишь после определения основного вопроса: о преимущественном праве на оставление на работе лиц с более высокой квалификацией и производительностью труда. Для сопоставления производительности труда и квалификации уволенного работника и работников аналогичных профессий и специальностей, оставленных на работе, изучаются самые различные документы, характеризующие их производственную деятельность (данные о выполнении норм выработки и служебных обязанностях, сведения об образовании, знаниях, опыте, поощрениях и т.д.). При этом учитываются отзывы администрации. Назначение экспертизы для сравнения квалификации работника, уволенного по сокращению штата, и работников, оставленных на работе, не производится (п. 23 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 22 декабря 1992 г. N 16 - Сборник постановлений Пленумов по гражданским делам. С. 264).
_ 8. Перечень содержащихся в ст. 179 ТК предпочтений для оставления на работе может быть дополнен в коллективном договоре и иных актах. В жизни могут возникнуть и иные конкретные обстоятельства, в силу которых за работником будет признано преимущественное право на оставление на работе.
_ 9. О невозможности расторжения трудового договора с беременными женщинами по инициативе работодателя (за исключением случаев ликвидации организации) см. ст. 261 ТК.
О дополнительных гарантиях работникам в возрасте до 18 лет при расторжении трудового договора см. ст. 269 ТК.
_ 10. Во время длительного отпуска (сроком до одного года), предоставляемого педагогическим работникам образовательных учреждений, учредителем которых является Минобразования России или в отношении которых Минобразования России осуществляет полномочия учредителя (п. 5 ст. 55 Закона РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании"), не допускается увольнение указанных работников по инициативе администрации, за исключением полной ликвидации образовательного учреждения (п. 11 Положения о порядке и условиях предоставления педагогическим работникам образовательных учреждений длительного отпуска сроком до одного года, утв. приказом Минобразования России от 7 декабря 2000 г. N 3570 - БНА. 2001. N 11).
_ 11. Увольнение преподавателей средних специальных учебных заведений по инициативе администрации, связанное с сокращением численности работников, допускается только после окончания учебного года (п. 57 Типового положения об образовательном учреждении среднего профессионального образования (среднем специальном учебном заведении), утв. постановлением Правительства РФ от 3 марта 2001 г. N 160 - СЗ РФ. 2001. N 11. Ст. 1034).
Статья 180. Гарантии и компенсации работникам при ликвидации организации, сокращении численности или штата работников организации
_ 1. Сокращение численности или штата работников должно проводиться в организации с соблюдением правил, изложенных в ст. 180 ТК. Их три:
работодатель обязан предложить работнику другую имеющуюся работу (вакантную должность) в той же организации, соответствующую квалификации работника (см. _ 2);
работник о предстоящем сокращении (как и при ликвидации организации) должен быть предупрежден работодателем не менее чем за два месяца до увольнения (см. _ 4);
при угрозе массовых увольнений работодатель с учетом мнения выборного профсоюзного органа должен принять все те меры, которые на него возложены не только Кодексом, но и иными федеральными законами, коллективным договором, соглашением (см. _ 5).
Работодатель не должен забывать и о существовании перечня работников, которые в соответствии со ст. 179 ТК и коллективным договором имеют преимущественное право оставления их на работе (см. ст. 179 ТК и комментарий к ней).
Перечисленные правила ранее содержались в ст. 40.2 КЗоТ.
_ 2. Высвобождаемому работнику подбирается новое место работы прежде всего непосредственно в его организации. Ему предлагается работа по его профессии, специальности, квалификации, а при отсутствии таковой (с его согласия) - другая работа в данной организации.
Особое внимание должно уделяться трудоустройству женщин, имеющих детей, молодежи, лиц, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком, лиц с ограниченной трудоспособностью. Работодатель обязан использовать все возможности для организации работы женщин, имеющих детей, и лиц с ограниченной трудоспособностью (по их желанию) на условиях неполного рабочего дня (недели), по гибкому графику или на дому. При этом возможно использование труда двух работников с их согласия на одной работе (должности) с неполным рабочим днем (неделей) с оплатой труда пропорционально отработанному времени или в зависимости от выработки.
Основными ошибками работодателя, желающего трудоустроить высвобождаемого работника, являются: однократное предложение нового места работы; устный разговор с работником на эту тему в отсутствие свидетелей; предложение вакантных мест только в том структурном подразделении, где трудился гражданин. Целесообразнее поступать следующим образом: предлагать работу в письменной форме; называть все вакансии, имеющиеся на предприятии; предлагать новое место не менее трех раз (если оно, конечно, остается свободным). Первый раз предложение о новой работе должно поступить в день предупреждения о предстоящем увольнении, поскольку работник имеет право быть переведенным на вакантное рабочее место. Второй раз - когда выборный профсоюзный орган рассматривает проект приказа и копии документов, которые направил ему работодатель для получения мнения профсоюзного органа по поводу предстоящего сокращения данного работника в соответствии со ст. 82 ТК, так как профорган обязан проверить в целом законность увольнения работника. Наконец, в третий раз - в день увольнения, так как впоследствии суд будет проверять законность расторжения трудового договора на день увольнения. Следует также учитывать, что к моменту увольнения мнение работника о той или иной работе может измениться, а в организации могут открыться новые вакансии. Еще в 1992 г. судам было предписано: при рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, уволенных по сокращению численности или штата работников, истребовать доказательства, свидетельствующие о том, что работник отказался от перевода на другую работу, либо о том, что не было возможности перевести работника с его согласия на другую работу на том же предприятии. Под другой работой в указанном случае понимается предоставление работнику вакантной должности (работы) как соответствующей той, которую он занимал до увольнения, так и вакантной нижестоящей должности (нижеоплачиваемой работы), которую он может выполнять с учетом его образования, квалификации, опыта работы и состояния здоровья (см. п. 23 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 22 декабря 1992 г. N 16).
В связи с указанным выше отказ от предложенной работы всех видов надо получить от работников в письменной форме. В противном случае придется составить акт за подписью тех коллег увольняемого, которые пользуются доверием в коллективе. В акте обычно указывается, что подлежащий увольнению работник ознакомлен с предложениями перейти на другую работу, но не выразил желания воспользоваться ни одним из предложений.
Работодатель обязан сам подыскивать высвобождаемому работнику вакантное место, а не заставлять его искать работу в пределах организации.
_ 3. В судебной практике возник вопрос, обязана ли администрация предлагать высвобождаемому ту вакантную работу (должность), которая потребует его переквалификации. Ранее, решая этот вопрос, судебная практика исходила из того, что одной из гарантий права на труд является бесплатное обучение новой профессии (специальности). Эта гарантия может быть реализована не только через государственные структуры по переобучению граждан и их трудоустройству, но и внутри организации, которая решает вопрос о высвобождении.
В ст. 197 ТК предусматривается право работника на профессиональную подготовку, переподготовку, повышение квалификации, включая обучение новым профессиям и специальностям. При этом указано, что это право реализуется путем заключения дополнительного договора между работником и работодателем. Однако, как следует из ч. 1 ст. 196 ТК, необходимость профессиональной подготовки и переподготовки кадров для собственных нужд определяет сам работодатель. Все зависит от конкретных условий производства и намерений работодателя по комплектованию кадров. В частности, если работодатель готовит кадры для выполнения определенных работ либо подыскивает и готовит к приему на работу соответствующего специалиста, высвобождаемый работник не вправе требовать предоставления ему вакантной работы, где требуется переобучение с получением другой профессии, специальности. Работодатель может решать вопросы по замещению таких вакантных должностей по своему усмотрению. В противном случае будут существенно ограничены основанные на законе его права по подбору и расстановке кадров, комплектованию предприятия квалифицированными специалистами. Такая же практика существовала и в период действия КЗоТ (см.: Сов. юстиция. 1992. N 5. С. 6).
По-иному подходит законодательство к профессиональному обучению работающих детей-сирот, детей, оставшихся без попечения родителей, а также лиц из числа детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, высвобождаемых из организаций в связи с их ликвидацией, сокращением численности или штата: работодатели (их правопреемники) обязаны обеспечить за счет собственных средств необходимое их обучение с последующим трудоустройством в данной или другой организации (см. п. 6 ст. 9 Федерального закона от 4 декабря 1996 г. (21 декабря 1996 г.) N 159-ФЗ с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1996. N 52. Ст. 5880). Следует заметить, что, когда речь идет о детях-сиротах и детях, оставшихся без попечения родителей, подразумеваются лица в возрасте до 18 лет. К лицам из числа детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, относятся граждане в возрасте от 18 до 23 лет, у которых, когда они находились в возрасте до 18 лет, умерли оба или один-единственный родитель, а также которые остались без попечения единственного или обоих родителей.
Об опережающем обучении высвобождаемых работников см. _ 8.
_ 4. О предстоящем расторжении трудового договора в связи с сокращением численности или штата работников либо в связи с ликвидацией организации работник предупреждается не позднее чем за два месяца письменным распоряжением администрации, которое объявляется ему под расписку. Из текста ст. 180 ТК видно, что каждого работника надо предупреждать персонально. Сокращение срока предупреждения возможно по просьбе работника. Чтобы впоследствии не было недоразумений, необоснованных претензий со стороны работника, рекомендуется в приказе об увольнении отражать то обстоятельство, что срок увольнения по п. 2 ст. 81 ТК определен по просьбе самого работника, и сохранить его письменное заявление с соответствующей просьбой. Согласиться расторгнуть трудовой договор до истечения срока предупреждения об увольнении является правом, а не обязанностью работодателя.
Статья 180 ТК (ч. 3) предлагает еще один вариант: работник письменно уведомляет работодателя, что согласен на его предложение расторгнуть трудовой договор без предупреждения о предстоящем увольнении за два месяца. Работодатель в связи с этим выплачивает ему компенсацию в размере двухмесячного среднего заработка. Это не выходное пособие: данная сумма компенсирует тот заработок, который работник получал бы, продолжая работать еще два месяца после дня предупреждения о предстоящем увольнении. Помимо этой компенсации работник должен получить выходное пособие в размере среднего месячного заработка в соответствии с ч. 1 ст. 178 ТК.
Когда возникает вопрос о выплате среднего заработка за два месяца, не следует путать варианты расторжения трудового договора без соблюдения двухмесячного срока предупреждения, указанные в первом и во втором абзацах данного параграфа: денежную компенсацию работодатель обязан выплатить только во втором случае, когда он заинтересован в быстром освобождении работником должности (места работы) и на это есть согласие высвобождаемого лица.
Об увольнении работник может быть предупрежден и более чем за два месяца - это не ущемляет его права, а дает ему больше времени для подбора нового места работы.
В течение срока предупреждения работник должен выполнять свои трудовые обязанности, соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, он может использовать очередной отпуск, если таковой ему полагается. Работодатель в этот период обязан не ущемлять права работника в оплате труда, с чем часто приходится встречаться на практике.
При несоблюдении срока предупреждения работника об увольнении, если он не подлежит восстановлению на работе по другим основаниям, суд изменяет дату его увольнения, засчитывая срок предупреждения, в течение которого он работал (см. п. 23 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 22 декабря 1992 г. N 16).
_ 5. В ч. 4 ст. 180 ТК есть упоминание о мерах, которые работодатель с учетом мнения выборного профсоюзного органа обязан предпринять при угрозе массовых увольнений. Перечень этих мер Кодекс не содержит, а делает отсылку к федеральным законам, коллективным договорам, соглашениям (см. _ 6, 7, 8).
_ 6. Статья 82 ТК обязывает работодателя до принятия решения о сокращении численности или штата работников организации и возможном расторжении трудовых договоров с работниками в письменной форме сообщить об этом выборному профсоюзному органу данной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий. Если решение о сокращении численности или штата работников может привести к массовому увольнению работников, предупреждение должно быть выдано не позднее чем за три месяца до начала проведения этих мероприятий. Соответствующие правила были в ст. 40.2 КЗоТ.
Следует также иметь в виду, что в соответствии со ст. 12 Федерального закона от 12 января 1996 г. N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" (СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 148) ликвидация организации, ее подразделений, изменение формы собственности или организационно-правовой формы организации, полное или частичное приостановление производства (работы), влекущее за собой сокращение количества рабочих мест или ухудшение условий труда, могут осуществляться только после предварительного уведомления (не менее чем за три месяца) соответствующих профсоюзов и проведения с ними переговоров о соблюдении прав и интересов членов профсоюза.
_ 7. В Законе РФ "О занятости населения в Российской Федерации" предусмотрена обязанность работодателя представлять аналогичную информацию в тот же срок не только профсоюзному органу, но и в службу занятости. При этом работодателю необходимо указать число и категории трудящихся, которых оно может коснуться, срок, в течение которого намечено осуществить массовое высвобождение работников (см. п. 2 ст. 25 Закона о занятости населения; о месте его опубликования см. _ 5 комментария к ст. 178 ТК).
Форма предупреждения органов службы занятости не позднее чем за два месяца дана в виде Приложения N 2 к Положению об организации работы по содействию занятости в условиях массового высвобождения, утв. постановлением Совета Министров - Правительства РФ от 5 февраля 1993 г. N 99 (САПП РФ. 1993. N 7. Ст. 564).
В сведениях о высвобождаемых работниках указываются их фамилии, профессии, специальности, квалификации, занимаемые должности, размер заработной платы и даты предстоящего увольнения.
Форма информации о массовом высвобождении работников дана в качестве Приложения N 1 к Положению от 5 февраля 1993 г.
Критерии массового высвобождения содержались в пп. 1-2 упомянутого Положения. Теперь в ст. 82 ТК указано, что критерии массового увольнения определяются в отраслевых и (или) территориальных соглашениях.
В тех регионах, где возникают критические ситуации на рынке труда, органы исполнительной власти должны определить порядок организации неотложных мер, предусмотрев:
проведение экспертизы состояния предприятий, осуществляющих массовое высвобождение работников;
приостановку высвобождения или поэтапное его проведение;
меры по сокращению рабочего времени без уменьшения численности работников и установлению соответствующих компенсационных выплат;
виды, объемы и административные процедуры проведения массовых общественных работ;
усиление контроля за своевременным представлением сведений о планируемых масштабах массового высвобождения и предполагаемых действиях по его сдерживанию (см. п. 4 постановления Правительства РФ от 3 мая 1994 г. N 432 - СЗ РФ. 1994. N 2. Ст. 110).
Правила отнесения территорий к территориям с напряженной ситуацией на рынке труда утв. постановлением Правительства РФ от 21 ноября 2000 г. N 875 (СЗ РФ. 2000. N 48. Ст. 4698). Перечень территорий, который в 2001 г. был отнесен к территориям с напряженной ситуацией на рынке труда, см. в БМТ. 2001. N 6.
Органы местного самоуправления по предложению органов службы занятости профсоюзных органов или иных представительных органов работников могут приостановить на срок до 6 месяцев решение о высвобождении работников или принять решение о проведении поэтапного их высвобождения в течение года, осуществляя финансирование данных мероприятий за счет соответствующих бюджетов (ст. 7, п. 4 Закона о занятости населения).
_ 8. В соответствии со ст. 73 ТК допускается изменение определенных сторонами трудового договора существенных условий по инициативе работодателя без изменения трудовой функции по причинам, связанным с изменением организационных или технических условий труда. Уведомление об этом работник должен получить не позднее чем за два месяца до их введения. Если указанные обстоятельства могут повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель в целях сохранения рабочих мест имеет право с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации вводить режим неполного рабочего времени на срок до шести месяцев.
В коллективных договорах, как это следует из ст. 41 ТК, необходимо определять не только меры по сохранению рабочих мест, обеспечению занятости работающих в организации, но условия переобучения и высвобождения работников (особенно в случаях возможных массовых сокращений штата работников).
Постановлением Минтруда РФ от 17 февраля 2000 г. N 18 утв. Порядок работы территориальных органов Минтруда России по вопросам занятости населения по содействию работодателям в опережающем профессиональном обучении граждан, высвобождаемых из организаций, в целях их трудоустройства (БМТ РФ. 2000. N 3). Такое обучение организуется под конкретные рабочие места, определяемые работодателями совместно с органами службы занятости населения. Последние могут частично или полностью финансировать это обучение.
Статья 181. Гарантии руководителю организации, его заместителям и главному бухгалтеру при расторжении трудового договора в связи со сменой собственника организации
_ 1. Возможность расторжения трудового договора с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером при смене собственника имущества организации предусмотрено ст. 75 и ст. 81 (п. 4) ТК. Новый собственник вправе расторгнуть трудовой договор с указанными должностными лицами не позднее трех месяцев со дня возникновения у него права собственности. Именно в этом случае руководителю организации, его заместителям, главному бухгалтеру новый собственник обязан выплатить сумму в размере не ниже трех средних месячных заработков каждого.
_ 2. Конкретный размер компенсационной суммы (если она выше трех средних месячных заработков) определяется новым собственником имущества организации. Сумма может быть увеличена и на основании соглашения сторон.
_ 3. Если новый собственник имущества организации не воспользовался правом, предоставленным ему ч. 1 ст. 75 и ст. 81 (п. 4) ТК, то последующее (по истечении трех месяцев) увольнение руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера повлечет за собой только те выплаты, которые "привязаны" законодательством к соответствующему основанию расторжения трудового договора.
Глава 28. Другие гарантии и компенсации
Статья 182. Гарантии при переводе работника на другую постоянную нижеоплачиваемую работу
_ 1. К числу гарантий соблюдения прав работника при переводе на другую постоянную работу можно отнести: требование письменного согласия на такой перевод (если перевод осуществляется по инициативе работодателя); учет состояния здоровья работника (если работник нуждается в предоставлении другой работы в соответствии с медицинским заключением); сохранение в течение определенного периода среднего заработка при переводе на другую работу по медицинским показаниям.
О получении письменного согласия работника на перевод и об учете его состояния здоровья речь идет в ст. 72 ТК (см. комментарий к разд. III "Трудовой договор"), а о сохранении среднего заработка - в ст. 182 ТК.
_ 2. Правило о сохранении среднего заработка при переводе на другую постоянную нижеоплачиваемую работу ранее содержалось в двух статьях КЗоТ. Статья 95, расположенная в гл. VI "Заработная плата", называла два срока сохранения среднего заработка - две недели и два месяца. Предпочтение в отношении срока сохранения среднего заработка отдавалось перемещению работника на том же предприятии на другое рабочее место, в другое структурное подразделение в той же местности, поручению работы на другом механизме или агрегате в пределах квалификации, специальности, должности, обусловленной трудовым договором. Данная статья не применялась при перемещении, переводе на другую постоянную работу по просьбе самого работника, а не по инициативе администрации предприятия (кроме случаев перевода в соответствии с заключением бюро медико-социальной экспертизы (ранее ВТЭК) или клинико-экспертной комиссии, заменившей в лечебно-профилактических учреждениях ВКК).
В ст. 156 КЗоТ предусматривалось сохранение среднего заработка в течение двух недель со дня перевода, если он состоялся по состоянию здоровья работника. Работникам, переведенным на нижеоплачиваемую работу в связи с увечьем или иным повреждением здоровья, связанным с работой, выплачивалась в соответствии со ст. 156 КЗоТ разница между прежним заработком и заработком по новой работе до восстановления трудоспособности или до установления инвалидности. Работникам, временно переведенным на нижеоплачиваемую работу в связи с туберкулезом или профессиональным заболеванием, выдавался больничный листок и производилась выплата пособия по временной нетрудоспособности с определенным условием - пособие вместе с заработком по новой работе не должно превышать заработка по прежней работе.
В Трудовом кодексе о переводах на другую постоянную работу говорят ст. 72 (в разд. "Трудовой договор") и 224 (в разд. "Охрана труда"). Гарантиям при переводе на другую постоянную нижеоплачиваемую работу посвящена только ст. 182 ТК. Она имеет в виду один случай сохранения среднего заработка за работником - при переводе на другую постоянную работу в данной организации, если необходимость такого перевода подтверждена медицинским заключением. В такой ситуации за работником сохраняется прежний средний заработок в течение одного месяца со дня перевода, а при переводе в связи с трудовым увечьем, профессиональным заболеванием или иным повреждением здоровья, связанным с работой, - до установления стойкой утраты профессиональной трудоспособности либо до выздоровления работника.
Сказанное выше означает, что Трудовой кодекс, как и ранее КЗоТ, предусматривает два срока сохранения среднего заработка при переводе на другую работу в соответствии с медицинским заключением, но срок сохранения среднего заработка при травмах и заболеваниях, не относящихся к трудовому увечью и профессиональным заболеваниям, удлинен с двух недель до одного месяца.
Что же касается правил, содержащихся ранее в ст. 95 КЗоТ, то в Трудовом кодексе они не воспроизведены.
_ 3. При временном переводе на другую работу в связи с туберкулезом и профессиональным заболеванием по-прежнему выдается листок нетрудоспособности и выплачивается пособие по временной нетрудоспособности в соответствии с п. 19 Положения о порядке обеспечения пособиями по государственному социальному страхованию, утв. постановлением ВЦСПС от 12 ноября 1984 г. (см. _ 3 комментария к ст. 179 ТК).
Представляется спорным высказанное в печати мнение по поводу того, что фактически утратило силу правило о выплате пособия по временной нетрудоспособности при временном переводе на другую работу в связи с профессиональным заболеванием и при туберкулезе, поскольку в Трудовом кодексе не предусмотрен временный перевод на другую работу по состоянию здоровья.
Действительно, в Трудовом кодексе нет такого положения, ранее содержащегося в ст. 156 КЗоТ. Однако это не означает, что такой перевод не может состояться по соглашению между работодателем и работником (особенно если учесть, какое внимание в настоящее время уделяется больным туберкулезом и предупреждению распространения туберкулеза).
Отсутствие в Трудовом кодексе указанной выше правовой нормы не означает, что при состоявшемся переводе на временную работу больных туберкулезом или имеющих профессиональное заболевание на основании заключения клинико-экспертной комиссии сроком до 2 месяцев врач не имеет права выдать так называемый доплатной листок нетрудоспособности, а организация - оплатить его. Дело в том, что и п. 2.3 Инструкции о порядке выдачи документов, удостоверяющих временную нетрудоспособность, от 19 октября 1994 г. с изменениями и дополнениями (БНА. 1995. N 1), и п. 19 Положения о порядке обеспечения пособиями по государственному социальному страхованию от 12 ноября 1984 г. (см. _ 3 комментария к ст. 179 ТК) продолжают действовать впредь до введения федерального закона, который будет определять правила назначения, исчисления и выплаты пособия по временной нетрудоспособности (см. ст. 423 ТК). О том, что действовавшие до февраля 2002 г. правила, касающиеся пособия по временной нетрудоспособности, продолжают применяться и после введения Трудового кодекса, Фонд социального страхования РФ сообщил своим региональным отделениям в письме от 18 февраля 2002 г. N 02-18/05/1136 (БМТ. 2002. N 3).
Работники Управления экспертизы нетрудоспособности и оздоровительно-профилактической работы Фонда социального страхования РФ считают, что в случаях заболевания туберкулезом "доплатные листки нетрудоспособности" играют положительную роль (подробно см. Герасимова С. Доплатной больничный лист//Ваше право. 2002. N 11).
_ 4. Статья 182 ТК применяется не только тогда, когда в результате перевода работника оказываются ниже его тарифная ставка или оклад, но и когда фактический заработок с учетом премий, надбавок, доплат становится меньше, чем до перевода.
_ 5. В соответствии с п. 5 ст. 14 Закона РФ от 15 мая 1991 г. N 1244-1 "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС" с изменениями и дополнениями (см. _ 6 комментария к ст. 179 ТК) доплата до размера прежнего заработка при переводе на другую работу по медицинским показаниям лицам, подвергшимся радиации (они перечислены в пп. 1 и 2 первой части ст. 13 указанного Закона), производится до восстановления трудоспособности или до установления инвалидности. Финансирование всех расходов, связанных с предоставлением социальных гарантий пострадавшим от аварии на ЧАЭС, как сказано в ст. 5 Закона, осуществляется из федерального бюджета и является целевым.
Средства из федерального бюджета на упомянутое целевое финансирование передаются в распоряжение тех финансовых управлений администраций областей, территорий, которые подверглись воздействию радиации при аварии на Чернобыльской АЭС, с правом дальнейшего перечисления этих средств соответствующим предприятиям по представлению ими сведений о суммах расходов. Расходы на доплаты работникам в связи с переводом на нижеоплачиваемую работу отражаются организацией в отчете об использовании средств, выделяемых на реализацию программ по ликвидации последствий аварии на ЧАЭС (форма N 2-ЧАЭС, _ 2), который ежеквартально в установленные сроки должен представляться органам федерального казначейства (см.: Экономика и жизнь. 1998. N 30).
Федеральным законом от 26 ноября 1998 г. N 175-ФЗ определен порядок распространения Закона РФ "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС" на тех граждан РФ, которые попали под радиационное воздействие вследствие аварии в 1957 г. на производственном объединении "Маяк" и сбросов радиоактивных отходов в реку Теча (СЗ РФ. 1998. N 48. Ст. 5850).
_ 6. Гражданам, получившим суммарную (накопленную) эффективную дозу облучения, превышающую 25с3в (бэр), вследствие ядерных испытаний на Семипалатинском полигоне, гарантируется доплата до размера прежнего заработка при переводе по медицинским показаниям на нижеоплачиваемую работу. Эта доплата осуществляется до восстановления трудоспособности или установления инвалидности (п. 8 ст. 2 Федерального закона от 10 января 2002 г. - СЗ РФ. 2002. N 2. Ст. 128).
_ 7. О переводе соискателей из числа работников вузов, работающих над докторскими диссертациями, на должности научных сотрудников на срок до 2 лет с сохранением должностного оклада и прежнего места работы, см. п. 13 ст. 19 Федерального закона от 22 августа 1996 г. N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании".
Статья 183. Гарантии работнику при временной нетрудоспособности
_ 1. Статья 183, как и ст. 184 ТК, не раскрывают существо выплат, полагающихся работникам при утрате ими трудоспособности по разным причинам, а только называют их (да и то не в полном объеме) и отсылают к другим федеральным законам. Все, что имеют в виду ст. 183-184 ТК, реализуется через обязательное социальное страхование. Основополагающими в этой сфере являются Федеральные законы от 9 июня 1999 г. (16 июля 1999 г.) N 165-ФЗ "Об основах обязательного социального страхования" (СЗ РФ. 1999. N 29. Ст. 3686) и от 2 июля 1998 г. (24 июля 1998 г.) N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1998. N 31. Ст. 3803).
_ 2. Федеральный закон от 16 июля 1999 г. отразил существующее к концу 90-х годов прошлого века положение дел по аккумулированию средств в фондах обязательного социального страхования и их расходованию на определенные виды выплат. Кроме того, принятие этого Закона имело положительное значение в силу следующих причин:
1) в нем четко заявлено, что обязательное социальное страхование - часть государственной системы социальной защиты населения (ст. 1). Это очень важно, поскольку из ряда документов высших органов исполнительной власти вытекало, что социальное страхование стоит как бы в стороне от социальной защиты населения, лишь несколько соприкасаясь с ней;
2) в Федеральном законе наконец-то появился понятийный материал, широко используемый в сфере обязательного социального страхования. Разъяснено, что понимается под такими терминами, как "социальный страховой риск", "страховой стаж", "страхователи", "застрахованные лица", "страховщики" и др. (ст. 3 и 6);
3) определены полномочия федеральных органов государственной власти в системе обязательного социального страхования (ст. 5), что дает возможность навести порядок в законодательной базе в случаях, когда субъекты РФ принимают нормативные акты, противоречащие федеральному законодательству;
4) впервые в законодательстве об обязательном социальном страховании названы виды социальных страховых рисков (ст. 7);
5) впервые в собирательном виде представлены виды страхового обеспечения по обязательному социальному страхованию (ст. 8);
6) недвусмысленно сказано, что бюджеты фондов обязательного социального страхования не входят в состав федерального бюджета, бюджетов субъектов РФ и местных бюджетов, а также что средства бюджетов фондов обязательного социального страхования изъятию не подлежат (ст. 16);
7) заявлено об ответственности должностных лиц, допустивших нецелевое расходование средств социального страхования и иные нарушения в рассматриваемой сфере (ст. 19, 27);
8) очерчен круг прав и обязанностей застрахованных лиц, страхователей и страховщиков (ст. 11, 12, 13);
9) конкретизирована защитная функция профсоюзов в сфере обязательного социального страхования: застрахованные лица могут через своего представителя или профсоюз (а не только лично) защищать свои права, в том числе и в суде, участвовать в управлении обязательным социальным страхованием. Профсоюзы имеют право на паритетное представительство в органах управления фондов обязательного социального страхования, бюджеты которых формируются за счет страховых взносов, и на осуществление профсоюзного контроля за использованием средств социального страхования (ст. 10, 13, 14);
10) названы сроки рассмотрения и разрешения споров по вопросам обязательного социального страхования (ст. 27).
Несмотря на перечисленные выше достоинства Федерального закона "Об основах обязательного социального страхования", есть основания утверждать, что он требует значительных уточнений и дополнений не только с целью приведения его в соответствие с более поздним законодательством, но и в силу нечеткого изложения некоторых положений, отсутствия механизма приведения в действие ряда декларативных норм.
В ст. 7 Федерального закона от 16 июля 1999 г. "Об основах обязательного социального страхования" среди видов страховых рисков помимо временной нетрудоспособности названы трудовое увечье и профессиональное заболевание, а в ст. 8 среди видов страхового обеспечения помимо пособия по временной нетрудоспособности - пособие в связи с трудовым увечьем и профессиональным заболеванием.
Упомянутые статьи вступили в противоречие со ст. 3, 8 и 9 Федерального закона от 24 июля 1998 г. "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний", которые более точно отражают существо дела. В Законе от 24 июля 1998 г. речь идет о пособии по временной нетрудоспособности, назначаемом в связи со страховым случаем, а таковыми являются несчастный случай на производстве и профзаболевание. Травма, полученная при несчастном случае на производстве, и трудовое увечье, как уже отмечалось ранее, - понятия неравнозначные (см. _ 3 комментария к ст. 179 ТК).
Далее. Пособие, выплачиваемое в связи с нечастным случаем на производстве или профзаболеванием, есть не что иное, как пособие по временной нетрудоспособности, и об этом прямо сказано в ст. 9 Федерального закона от 24 июля 1998 г. Выделять его в отдельный вид пособия в Федеральном законе от 16 июля 1999 г. не было никакой необходимости, поскольку оно выплачивается по тем же правилам, что и пособие по временной нетрудоспособности во всех остальных случаях нетрудоспособности, разве что размер пособия (100% заработка) оговаривается сразу. Таким образом, никакого нового пособия после вступления в силу Закона от 16 июля 1999 г. не появилось, хотя оно было продекларировано в этом Законе.
В Законе от 16 июля 1999 г. нет упоминания ни о ежемесячном, ни об единовременных страховых выплатах, которые предусмотрены Законом от 24 июля 1998 г. как виды обеспечения по страхованию от несчастных случаев на производстве и профзаболеваний. Без них система страховых выплат, отраженная в законе "Об основах обязательного социального страхования", является неполной.
_ 2. Основанием для выплаты пособия по временной нетрудоспособности является листок нетрудоспособности. Инструкция о порядке выдачи документов, удостоверяющих временную нетрудоспособность граждан, утв. Министерством здравоохранения и медицинской промышленности РФ и Фондом социального страхования РФ 19 октября 1994 г. (БНА. 1995. N 1). Впоследствии в нее вносились изменения и дополнения. Контроль за организацией экспертизы временной нетрудоспособности осуществляется в соответствии с Инструкцией, утв. Минздравом России и Фондом социального страхования РФ от 6 октября 1998 г. N 291/167 (БНА. 1998. N 35-36).
К оплате принимаются листки нетрудоспособности установленного в РФ образца. Какие-либо другие документы, предъявленные работниками для оплаты, полученные ими в странах зарубежья, подлежат замене в учреждениях здравоохранения.
Дата выдачи листка нетрудоспособности при амбулаторном лечении и дата освобождения заболевшего от работы, как правило, совпадают. Однако в отдельных случаях такого положения не наблюдается. В частности:
при стационарном лечении;
при обращении в лечебное учреждение в вечернее время после работы;
при выдаче листка нетрудоспособности на основании справки, которая выдана дежурным фельдшером здравпункта при заболеваниях (травмах), полученных во время работы в вечернее и ночное время;
после визита скорой помощи к заболевшему в ночное время;
при замене документов о временной нетрудоспособности, а также по беременности и родам, выданных лечебными учреждениями в период временного пребывания российских граждан за границей;
при оформлении листка нетрудоспособности лицам, уволенным с работы по уважительным причинам и заболевшим в течение месячного срока после увольнения, и др.
При стационарном лечении листок нетрудоспособности оформляется, как правило, в день выписки из стационара. В графе "освобождение от работы" вписывается одной строкой время пребывания в стационаре, листок нетрудоспособности подписывается лечащим врачом и, как правило, заведующим отделением. Если лечение продолжалось свыше 30 дней, то листок нетрудоспособности должен быть продлен по решению клинико-экспертной комиссии (КЭК), т.е. за тремя подписями. При случаях, когда больной остается нетрудоспособным и после выписки из стационара, лечебно-профилактическое учреждение продлевает ему листок нетрудоспособности на срок до 10 дней с последующей явкой в поликлинику, где листок нетрудоспособности может быть продлен или закрыт.
Во всех случаях нарушения пациентом режима врач должен указать дату его в соответствующей графе листка нетрудоспособности и отметить, в чем оно выражалось.
Нарушения режима могут быть следующими:
неявка пациента на прием к врачу (фельдшеру) без уважительной причины, явка к врачу в состоянии алкогольного опьянения; неявка в назначенное время на клинико-экспертную комиссию или медико-социальную экспертизу; отказ от направления на освидетельствование в бюро МСЭ; выезд больного в другую местность без разрешения лечащего врача или клинико-экспертной комиссии; выход пациента, имеющего листок нетрудоспособности, на работу без выписки его лечащим врачом; несоблюдение больным предписанного врачом (фельдшером) постельного режима; выполнение больным домашних работ, явно противопоказанных ему по состоянию здоровья; отсутствие больного дома (при рекомендации постельного режима) в случае активного визита к нему врача (фельдшера); самовольный уход больного из стационара; выезд по своей инициативе из санатория; распитие в медицинских учреждениях спиртных напитков; недостойное поведение пациента, противоречащее установленному распорядку лечебно-профилактического учреждения, нормам общежития и др.
Если у больного нарушения режима не было, то в графе "отметка о нарушении режима" листка нетрудоспособности никакой записи не производится. При нарушении режима пропущенные дни в листок нетрудоспособности не включаются. В этих случаях, если врачом при очередном посещении больного будет констатировано продолжение временной нетрудоспособности, делается отметка о нарушении режима, дальнейшее продление производится с момента вторичной явки пациента в лечебное учреждение.
Если при нарушении режима на очередном приеме больного будет установлено восстановление его трудоспособности, то помимо отметки о нарушении режима, закрытие листка нетрудоспособности производится датой данного посещения лечебного учреждения.
Контроль за организацией экспертизы временной нетрудоспособности осуществляется в соответствии с приказом Минздрава России и Фонда социального страхования РФ от 6 октября 1998 г. N 291/167. Утвержденная им Инструкция предусматривает плановый (клинико-экспертными комиссиями лечебно-профилактических учреждений и муниципальных органов управления здравоохранением или субъектов РФ не реже 1 раза в 3 года) и внеплановый контроль - в связи с письменными запросами исполнительных органов Фонда страхователей (работодателей), граждан по обоснованности выдачи, продления или оформления листков нетрудоспособности, предъявленных к оплате; при возникновении конфликтных ситуаций по экспертизе временной нетрудоспособности и своевременности направления больных в учреждения медико-социальной экспертизы. При проведении проверок могут быть рассмотрены другие вопросы, касающиеся обоснованности выдачи и продления листков нетрудоспособности.
_ 3. В ст. 183 ТК указано, что пособие по временной нетрудоспособности выплачивается в соответствии с федеральным законом. Однако такой закон еще не принят, продолжают действовать принятые еще в бытность СССР нормативные правовые акты.
Условия назначения, правила начисления пособия по временной нетрудоспособности, продолжительность его выплаты и размер определены Положением о порядке обеспечения пособиями по государственному социальному страхованию, утв. постановлением Президиума ВЦСПС от 12 ноября 1984 г. N 13-6 (с последующими изменениями и дополнениями). Оно действует на территории России, поскольку закон, регулирующий назначение и выплату пособия по временной нетрудоспособности, пока не принят.
Положение о пособиях от 12 ноября 1984 г. с указанием (в сносках), какие нормы следует применять с учетом российских правовых актов, опубликовано в книге "Право социального обеспечения. Практикум. Нормативные акты. Образцы документов". М., 1997. С. 318-341.
Ряд положений, имеющих отношение к размерам пособия по временной нетрудоспособности, находим в некоторых законах, иных нормативных правовых актах, изданных во многих случаях совсем по другому поводу.
_ 4. Самое большое количество новых правил появилось в российских законах относительно размера пособия по временной нетрудоспособности. В настоящее время круг лиц, получающих пособие по временной нетрудоспособности в размере 100% заработка, шире указанного в п. 30 Положения от 12 ноября 1984 г. (см. _ 3).
В соответствии со ст. 24 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 (с изменениями и дополнениями) в случае временной нетрудоспособности лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, пособие по временной нетрудоспособности выплачивается в размере полного заработка с учетом районного коэффициента и процентной надбавки (Ведомости РФ. 1993. N 16. Ст. 551).
В соответствии со ст. 10 Закона РФ от 9 июня 1993 г. N 5142-1 с изменениями и дополнениями (Ведомости РФ. 1993. N 28. Ст. 1064) донору, сдавшему безвозмездно в течение года кровь и (или) ее компоненты в суммарном количестве, равном двум максимально допустимым дозам, пособие по временной нетрудоспособности при всех видах заболеваний выплачивается в течение года в размере полного заработка независимо от трудового стажа. Ответы на ряд вопросов, возникающих при применении данной правовой нормы, можно найти в разъяснении Министерства здравоохранения, Министерства труда и Центральной исполнительной дирекции Фонда социального страхования РФ, опубликованном в газете "Ваше право". 1993. N 25.
Льготный размер пособия по временной нетрудоспособности (100% заработка независимо от непрерывного трудового стажа) для граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС, предусматривает Закон РФ от 15 мая 1991 г. N 1244-1 (см. _ 6 комментария к ст. 179 ТК).
На основании ст. 21 Федерального закона от 17 июля 1998 г. (17 сентября 1998 г.) N 157-ФЗ "Об иммунопрофилактике инфекционных болезней" с изменениями, внесенными Федеральным законом от 7 августа 2000 г. N 122-ФЗ, гражданам, у которых временная нетрудоспособность связана с поствакциональным осложнением, пособие по временной нетрудоспособности выплачивается в размере 100% среднего заработка независимо от непрерывного трудового стажа. В таком же размере выплачивается пособие одному из родителей или иному законному представителю несовершеннолетнего за все время болезни несовершеннолетнего, связанной с поствакциональным осложнением (СЗ РФ. 1998. N 38. Ст. 4736; 2000. N 33. Ст. 3348).
В соответствии со ст. 9 Федерального закона от 11 октября 2000 г. (7 ноября 2000 г.) N 136-ФЗ "О социальной защите граждан, занятых на работах с химическим оружием" выплата пособия по временной нетрудоспособности в размере среднего заработка гарантируется ряду лиц из упомянутых в наименовании Закона граждан, в том числе при направлении их на медицинское обследование или лечение в специальные лечебные учреждения (СЗ РФ. 2000. N 46. Ст. 4538).
Федеральным законом от 21 декабря 2001 г. (10 января 2002 г.) N 2-ФЗ предусмотрено:
гражданам, получившим суммарную (накопленную) эффективную дозу облучения вследствие ядерных испытаний на Семипалатинском полигоне, превышающую 25сЗв (бэр), выплата пособия по временной нетрудоспособности полагается в размере 100% заработка независимо от непрерывного стажа работы, в том числе при направлении на санаторно-курортное лечение, врачебную консультацию в другой населенный пункт (ст. 2, п. 9);
детям в возрасте до 18 лет первого и второго поколения граждан, о которых идет речь в названном Законе, страдающим заболеваниями вследствие радиационного воздействия на их родителей, гарантируется бесплатное санаторно-курортное лечение по медицинским показателям, бесплатное оказание медицинской помощи в стационаре и амбулаторно. Один из родителей либо бабушка, дедушка, опекун (попечитель) таких детей имеют право на пребывание с больным ребенком в лечебном учреждении (по рекомендации врачей) в течение всего времени лечения и на пособие по временной нетрудоспособности за все время болезни ребенка (включая время пребывания с ним в санаторно-курортном учреждении) в размере 100% заработка независимо от непрерывного стажа работы (ст. 4) (СЗ РФ. 2002. N 2. Ст. 128).
_ 5. Изменения произошли и в правилах о продолжительности выплаты пособия по временной нетрудоспособности. Так, новые правовые нормы, касающиеся выплаты пособия по временной нетрудоспособности при уходе за больным ребенком, первоначально появились в Основах законодательства РФ об охране здоровья населения, принятых Верховным Советом РФ 22 июля 1993 г. (Ведомости РФ. 1993. N 33. Ст. 1318; 1999. N 51. Ст. 6289; 2000. N 49. Ст. 4740), а затем уже нашли отражение в Инструкции о порядке выдачи документов, удостоверяющих временную нетрудоспособность граждан, от 19 октября 1994 г. с изменениями от 25 июня 1996 г. (БНА. 1995. N 1).
Пособие по уходу за больным ребенком в возрасте до 7 лет выдается за весь период амбулаторного лечения, удостоверенного листком нетрудоспособности.
Листок нетрудоспособности выдается лечащим врачом члену семьи, непосредственно осуществляющему уход. Членами семьи в данном случае считаются все родственники, независимо от степени родства, проживающие одной семьей с заболевшим и ведущие совместное хозяйство. Продолжительность листка нетрудоспособности амбулаторно по уходу за ребенком до 7 лет определяет лечащий врач, а далее - КЭК.
Пособие по уходу за больным ребенком в возрасте от 7 до 15 лет выплачивается не более чем за 15 календарных дней, если по медицинским показаниям не требуется более длительный уход. Медицинское заключение о необходимости ухода за заболевшим ребенком старше 7 лет в срок до 15 дней выносит лечащий врач, а далее КЭК.
При стационарном лечении ребенка в возрасте до 7 лет листок нетрудоспособности (и пособие) выдается на весь период необходимости ухода за ним, а старше 7 лет по заключению КЭК. При одновременном заболевании двух и более детей выдается только один листок нетрудоспособности.
В условиях стационара листок нетрудоспособности по уходу за подростком старше 15 лет и взрослым членом семьи не выдается. В амбулаторных условиях листок нетрудоспособности по уходу за такими заболевшими выдается врачом единолично на срок до 3 дней, а далее может быть продлен по решению КЭК еще на 4 дня, т.е. общим сроком до 7 календарных дней.
Сказанное выше означает, что п. 18 Положения о пособиях от 12 ноября 1984 г. надо применять с учетом ст. 22 Основ законодательства РФ об охране здоровья населения.
Уже длительное время (после издания Указа Президента РФ от 2 октября 1992 г. N 1157 "О дополнительных мерах государственной поддержки инвалидов") не действует правило об оплате больничного листка инвалида в течение двух месяцев подряд или трех месяцев в общей сложности в году, изложенное в абз. 1 п. 23 Положения о пособиях от 12 ноября 1984 г. Работающим инвалидам пособие по временной нетрудоспособности выплачивается не более четырех месяцев подряд и не дольше пяти месяцев (в общей сложности) в календарном году, кроме случаев трудового увечья, профессионального заболевания и заболевания туберкулезом.
_ 6. Часть 2 п. 1 Указа Президента РФ от 2 июля 1992 г. N 723 "О мерах по социальной поддержке граждан, потерявших работу и заработок (доход) и признанных в установленном порядке безработными" (с изменениями и дополнениями) практически заменила п. 4 Положения о пособиях от 12 ноября 1984 г. Если временная нетрудоспособность наступила после прекращения трудового договора, то пособие выдается при одновременном наличии трех условий: нетрудоспособность наступила в течение месячного срока после увольнения с работы; нетрудоспособность продолжалась более месяца; увольнение с работы было по уважительной причине (Ведомости РФ. 1992. N 28. Ст. 1659).
Причина расторжения работником трудового договора по собственному желанию считается уважительной, если она включена в перечень, содержащийся в разъяснении Госкомтруда СССР и ВЦСПС, утв. постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 9 июля 1980 г. N 198/12-21. В частности, причина увольнения считается уважительной, если трудовой договор расторгнут вследствие:
зачисления в высшее, среднее специальное или иное учебное заведение, в аспирантуру либо клиническую ординатуру;
болезни, препятствующей продолжению работы или проживанию в данной местности (согласно медицинскому заключению);
перевода мужа или жены на работу в другую местность, направления мужа или жены на работу либо для прохождения службы за границу, переезда в другую местность;
избрания на должности, замещаемые по конкурсу, и др.
_ 7. До недавнего времени в соответствии с Указом Президента РФ от 15 марта 2000 г. N 508 (СЗ РФ. 2000. N 12. Ст. 1259) максимальная сумма пособия по временной нетрудоспособности составляла 85 минимальных размеров оплаты труда. Статьей 15 Федерального закона от 11 февраля 2002 г. N 17-ФЗ "О бюджете Фонда социального страхования Российской Федерации на 2002 год" установлено, что максимальный размер пособия по временной нетрудоспособности за полный календарный месяц не может превышать 11 700 руб. (РГ. 2002. 14 февраля).
Если временная нетрудоспособность продолжалась неполный календарный месяц, дневное (часовое) пособие (определяемое в зависимости от продолжительности непрерывного трудового стажа и других обстоятельств в установленном законодательством порядке) не должно превышать максимальную величину дневного (часового) пособия, исходя из суммы в 11 700 руб.
Поскольку Федеральный закон от 11 февраля 2002 г. не предусматривает исключений из установленной нормы о максимальном размере пособия по временной нетрудоспособности, ограничение суммы пособия максимальным размером распространяется на все категории работников. Не подпадает под его действие лишь пособие по временной нетрудоспособности в связи с несчастным случаем на производстве или профессиональным заболеванием (см. комментарий к ст. 184 ТК).
В районах и местностях, где применяются районные коэффициенты к заработной плате, максимальный размер пособия определяется с учетом этих коэффициентов.
_ 8. Поскольку при оплате листка нетрудоспособности имеет значение непрерывный стаж работника, то продолжают действовать Правила исчисления непрерывного трудового стажа рабочих и служащих при назначении пособий по государственному социальному страхованию, утв. постановлением Совета Министров СССР от 13 апреля 1973 г. N 252 (с изменениями и дополнениями).
Существенное изменение в подсчете непрерывного стажа лиц, уволившихся с военной службы, произошло с принятием Закона РФ от 22 января 1993 г. N 4338-1 "О статусе военнослужащих": было установлено, что время военной службы засчитывается в непрерывный стаж работы, учитываемый при выплате пособий по временной нетрудоспособности, если перерыв между днем увольнения с военной службы и днем приема на работу (поступления в образовательное учреждение) не превысил одного года (ст. 22). Это правило с тех пор применяется как к военнослужащим по призыву, так и к военнослужащим по контракту.
Новый Федеральный закон от 27 мая 1998 г. N 76-ФЗ "О статусе военнослужащих" не только повторил изложенное выше правило, но и добавил, что ветеранам боевых действий на территории других государств, ветеранам, исполнявшим обязанности военной службы в условиях чрезвычайного положения и при вооруженных конфликтах, и гражданам, общая продолжительность военной службы которых в льготном исчислении составляет 25 лет и более, время военной службы засчитывается в непрерывный стаж независимо от продолжительности перерыва между днем увольнения с военной службы и днем приема на работу (поступления в образовательное учреждение) - ст. 25 (5).
Наибольшее количество вопросов о сохранении непрерывного трудового стажа возникает у тех, кто уволился с работы по собственному желанию. Напомним, что при увольнении по собственному желанию по уважительной причине непрерывный стаж сохраняется, если перерыв в работе не превысил одного месяца, без уважительных причин - если перерыв в работе не превысил трех недель.
Для решения вопроса об уважительности увольнения следует пользоваться указанным в _ 6 разъяснением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 9 июля 1980 г. Если увольнение по собственному желанию произошло по уважительной причине, названной в Перечне, указанном в этом разъяснении, то в трудовую книжку должна быть внесена соответствующая запись (например: "Уволен по собственному желанию в связи с зачислением на учебу в высшее учебное заведение, ст. 80 ТК").
Если причина увольнения по собственному желанию не уточнена, то считается, что было расторжение трудового договора без уважительных причин. Однако это не относится к инвалидам, пенсионерам по старости, беременным женщинам, матерям, имеющим детей в возрасте до 14 лет, а также к работникам, имеющим на иждивении трех и более детей, не достигших 16 (учащихся - 18) лет, поскольку их увольнение по собственному желанию всегда признается уважительным.
При повторном увольнении в течение года по собственному желанию без уважительных причин трудовой стаж прерывается. Причина первого увольнения по собственному желанию в таких случаях значения не имеет, решающей является причина второго увольнения, состоявшегося в тот момент, когда еще не прошло 12 месяцев со дня первого увольнения. Например, Р. в мае уволилась в связи с переездом к месту жительства мужа в другую местность, а в октябре решила уйти с новой работы, так как ей пришлось затрачивать на дорогу к месту работы и обратно много времени. Несмотря на то, что первая причина увольнения считается уважительной, трудовой стаж у Р. прервался. Если поменять местами указанные причины увольнения, то прерывания трудового стажа не будет.
Не применяется правило о двух увольнениях в течение года, если расторжение трудового договора в течение 12 месяцев состоялось по разным основаниям (например, в первый раз - в связи с ликвидацией организации, второй раз - по собственному желанию без корректировки причины увольнения).
_ 9. Как следует из ст. 287 ТК, лица, работающие по совместительству, должны получать пособие по временной нетрудоспособности, как и все остальные работники, но механизм реализации этого права совместителей на пособие пока в законодательстве не определен.
_ 10. О пособии в связи с временным переводом на другую работу в связи с туберкулезом или профессиональным заболеванием см. _ 3 комментария к ст. 182 ТК.
_ 11. Выплата пособия по временной нетрудоспособности осуществляется через бухгалтерию работодателей. Ответственность за правильность начисления и расходования средств социального страхования несет администрация страхователя в лице руководителя и главного бухгалтера. Для обеспечения контроля за правильностью начисления и своевременной выплатой пособий, проведением оздоровительных мероприятий на предприятиях, в учреждениях, организациях и иных хозяйствующих субъектах независимо от форм собственности трудовыми коллективами образовываются комиссии по социальному страхованию из представителей администрации и профсоюзов (трудового коллектива) или избираются уполномоченные по социальному страхованию.
Члены комиссии или уполномоченный избираются на общем собрании (конференции) трудового коллектива. Число членов комиссии, нормы представительства от администрации и профсоюзов (трудового коллектива), срок полномочий и порядок принятия решений определяются в Положении о комиссии (уполномоченном) по социальному страхованию, которое утверждается также на общем собрании (конференции) трудового коллектива. Предельный срок работы комиссии - 3 года. На время выполнения обязанностей членов комиссии, если эти обязанности осуществляются в рабочее время, работникам может гарантироваться сохранение места работы (должности) и среднего заработка в соответствии с коллективным договором или соглашением.
Типовое положение о комиссии (уполномоченном) по социальному страхованию позволяет вводить в состав комиссии работников любых профессий. Как свидетельствует практика, комиссия работает наиболее квалифицированно, если в ее состав входят работники бухгалтерии, юристы, экономисты, медицинские работники. Председателем комиссии может быть любой ее член, в том числе и председатель профкома предприятия.
На предприятиях, где число работников более 1000 человек, могут создаваться комиссии по социальному страхованию в структурных подразделениях. Если число работников на предприятии менее 100 человек, функции комиссии по социальному страхованию может выполнять уполномоченный по социальному страхованию (подробно см. Положение о Фонде социального страхования Российской Федерации, утв. постановлением Правительства РФ от 12 февраля 1994 г. N 101 с изменениями и дополнениями - САПП РФ. 1994. N 8. Ст. 599); Типовое положение о комиссии (уполномоченном) по социальному страхованию, утв. Председателем Фонда социального страхования РФ 15 июля 1994 г. по согласованию с Министерством труда РФ - Ваше право. 1994. N 23.
Назначение пособия по временной нетрудоспособности в функции комиссии (уполномоченного) по социальному страхованию не входит. Она может осуществлять контроль за правильным начислением и своевременной выплатой пособий администрацией, проверять правильность определения администрацией права работника на пособие, рассматривать споры между работниками и администрацией, связанные с обеспечением пособиями по социальному страхованию.
Статья 184. Гарантии и компенсации при несчастном случае на производстве и профессиональном заболевании
_ 1. Своевременное и квалифицированное определение причин несчастных случаев и профессиональных заболеваний, связанных с производством, расследование и учет способствуют не только предупреждению их в будущем, но и правильному решению вопросов о возмещении вреда пострадавшим и их семьям. Трудовой кодекс в числе основных принципов правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений называет обязательность возмещения вреда, причиненного работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей (разд. I, гл. 1, ст. 2 ТК). Конкретизируя эту запись, Трудовой кодекс предусматривает, что при повреждении здоровья или в случае смерти работника вследствие несчастного случая на производстве либо профессионального заболевания работнику (его семье) возмещаются его утраченный заработок (доход), а также связанные с повреждением здоровья дополнительные расходы на медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию либо соответствующие расходы в связи со смертью работника.
Виды, объемы и условия предоставления работникам гарантий и компенсаций в указанных случаях определяются федеральным законом.
_ 2. Федеральный закон N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний" был принят 24 июля 1998 г.
Закон вступил в силу не со дня его опубликования (РГ. 1998. 12 августа) и не со дня подписания, а одновременно со вступлением в силу положений Федерального закона, устанавливающего страховые тарифы, необходимые для формирования средств на осуществление обязательного социального страхования от несчастных случаев па производстве и профессиональных заболеваний (ст. 27 Закона). Федеральный закон "О страховых тарифах на обязательное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваниях на 2000 год" был принят 2 января 2000 г. (дата опубликования в РГ - 6 января 2000 г.). После введения в действие Федерального закона от 24 июля 1998 г. Правила возмещения работодателями вреда, причиненного работникам увечьем, профессиональным заболеванием либо иным повреждением здоровья, связанных с исполнением ими трудовых обязанностей, утв. постановлением Верховного Совета РФ от 24 декабря 1992 г. N 4214-1, признаны утратившими силу. Согласно Правилам от 24 декабря 1992 г. организационно-правовой формой компенсации утраты трудоспособности от трудового увечья служил институт индивидуального возмещения вреда (причиненный вред подлежал возмещению лицом, его причинившим).
_ 3. Согласно Федеральному закону от 24 июля 1998 г. обязанность возместить вред возлагается не на его причинителя (работодателя), а на третье лицо, непосредственно не связанное с потерпевшим. Федеральный закон изменил существовавшую в стране систему возмещения вреда причинителем этого вреда на страховые правоотношения.
Из средств страховых фондов пострадавшим выплачивается страховая сумма определенного размера. Статус страховщика, обеспечивающего возмещение вреда пострадавшему, придан Фонду социального страхования РФ. Работодателям вменено в обязанность производить платежи на социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, а Федеральный закон гарантирует социальную защиту пострадавших на производстве независимо от финансового положения работодателя.
Принципиально новой в Федеральном законе является норма о том, что страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний является обязательным.
Страховщик - Фонд социального страхования РФ возмещает потерпевшему вред во всех случаях: ликвидирована или нет организация - причинитель вреда, виновна ли в несчастном случае эта организация, есть ли у нее средства на выплату сумм возмещения, не стала ли она банкротом и т.п.
_ 4. Согласно п. 1 ст. 5 Федерального закона от 24 июля 1998 г. обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний подлежат физические лица, выполняющие работу на основании трудового договора, заключенного со страхователем (см. ст. 56 ТК).
Федеральный закон от 24 июля 1998 г. распространяется и на физических лиц, осужденных к лишению свободы и привлекаемых к труду страхователем. Условия труда указанных лиц регулируются Уголовно-исполнительным кодексом (ст. 103).
К лицам, подлежащим обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, относятся и те, кто выполняет работу на основании гражданско-правового договора (например, договор подряда, поручения), однако здесь должно быть зафиксировано, что в соответствии с указанным договором страхователь обязан уплачивать страховщику страховые взносы.
Действие Федерального закона распространяется на граждан РФ, иностранных граждан и лиц без гражданства, если иное не предусмотрено федеральными законами или международными договорами РФ.
_ 5. Размер возмещения вреда (обеспечение по страхованию) прежде всего зависит от степени утраты профессиональной трудоспособности, т.е. способности человека к выполнению работы определенной квалификации.
При осуществлении медико-социальной экспертизы и определении степени утраты профессиональной трудоспособности (в процентах) учреждения медико-социальной экспертизы (МСЭ) руководствуются Правилами установления степени утраты профессиональной трудоспособности в результате несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, утв. постановлением Правительства РФ от 16 октября 2000 г. N 789 (СЗ РФ. 2000. N 43. Ст. 4247).
Учреждение МСЭ:
определяет структуру и степень ограничения жизнедеятельности освидетельствуемых лиц и их реабилитационный потенциал;
устанавливает факт наличия инвалидности, определяет группу, причины (обстоятельства и условия возникновения), сроки и время наступления инвалидности;
определяет степень утраты профессиональной трудоспособности (в процентах) работников, получивших увечье, профессиональное заболевание либо иное повреждение здоровья, связанное с исполнением ими трудовых обязанностей, и необходимость осуществления дополнительных мер социальной защиты в виде оплаты дополнительных расходов, связанных с повреждением здоровья застрахованного, на его медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию;
определяет причинную связь смерти пострадавшего лица с производственной травмой.
Согласно Федеральному закону право застрахованного на обеспечение по страхованию возникает со дня наступления страхового случая. Факт наступления этого события удостоверяется комиссией по расследованию страхового случая, которая составляет либо акт о несчастном случае, либо акт о профессиональном заболевании.
_ 6. Обеспечение по страхованию осуществляется в виде:
1) пособия по временной нетрудоспособности, назначаемого в связи со страховым случаем и выплачиваемого за счет средств на обязательное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;
2) страховых выплат:
единовременной страховой выплаты застрахованному либо лицам, имеющим право на получение такой выплаты в случае его смерти;
ежемесячных страховых выплат застрахованному либо лицам, имеющим право на получение таких выплат в случае его смерти;
3) оплаты дополнительных расходов, связанных с повреждением здоровья застрахованного, на его медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию, включая расходы на:
дополнительную медицинскую помощь (сверх предусмотренной по обязательному медицинскому страхованию), в том числе на дополнительное питание и приобретение лекарств;
посторонний (специальный медицинский и бытовой) уход за застрахованным, в том числе осуществляемый членами его семьи;
санаторно-курортное лечение, включая оплату отпуска (сверх ежегодного оплачиваемого отпуска, установленного законодательством РФ) на весь период лечения и проезда к месту лечения и обратно, стоимость проезда сопровождающего его лица к месту лечения и обратно, их проживания и питания;
протезирование, а также на обеспечение приспособлениями, необходимыми застрахованному для трудовой деятельности и в быту;
обеспечение специальными транспортными средствами, их текущий и капитальный ремонты и оплату расходов на горюче-смазочные материалы;
профессиональное обучение (переобучение).
Единовременная страховая выплата назначается застрахованному либо лицу, имеющему право на получение такой выплаты в случае его смерти. В отличие от общего порядка назначения страховых выплат лицам, утратившим кормильца (п. 2 ст. 7 Федерального закона от 24 июля 1998 г.), единовременная страховая выплата производится не только нетрудоспособным лицам, состоявшим на иждивении погибшего, но и супруге (супругу) умершего (умершей) независимо от ее (его) трудоспособности и нахождения на иждивении пострадавшего. Сумма выплат делится на всех указанных лиц и производится равными долями, приходящимися на каждого.
Размер единовременной страховой выплаты застрахованному зависит от утраты профессиональной трудоспособности, установленной учреждением МСЭ, и минимальной оплаты труда на день выплаты. Он определяется в соответствии со степенью утраты застрахованным профессиональной трудоспособности исходя из 60-кратного минимального размера труда.
Днем выплаты считается день фактической выплаты единовременного пособия по распоряжению страховщика либо по решению суда. Если на день исполнения решения суда минимальный размер оплаты труда будет изменен в централизованном порядке, то единовременная страховая выплата будет начислена исходя из нового минимального размера оплаты труда. Так, если минимальный размер оплаты труда в России составляет (с 1 мая 2002 г.) 450 рублей, то при утрате 100% профессиональной трудоспособности потерпевшим размер единовременной страховой выплаты составит 27 000 руб. (450 х 60). При утрате 60% профессиональной трудоспособности он составит 16 200 руб. (60% от 27 000).
В случае смерти застрахованного единовременная страховая выплата устанавливается в размере, равном 60-кратному размеру оплаты труда, установленному федеральным законом на день выплаты. В нашем примере (после 1 мая 2002 г.) - 27 000 руб.
Коллективные договоры и тарифные соглашения нередко предусматривают более высокий размер единовременного пособия (страховой выплаты), нежели Федеральный закон. Здесь необходимо учитывать, что при заключении коллективного договора стороны не могут принимать решения за страховщика, который в соответствии с Законом устанавливает размер страховых выплат.
_ 7. При назначении после 6 января 2000 г. (дата вступления Закона от 24 июля 1998 г. в силу) единовременных и ежемесячных страховых выплат застрахованным либо лицам, имеющим право на получение таких выплат в случае смерти застрахованного и получавшим ранее возмещение вреда от предприятий и организаций, где действовали отраслевые тарифные соглашения или коллективные договоры, предусматривающие увеличение указанных выплат, их размер устанавливается без учета положений данных локальных правовых актов.
В тех случаях, когда размеры страховых выплат, назначенных впервые исполнительными органами Фонда, ниже размеров возмещения вреда, предусмотренных коллективным договором или отраслевым тарифным соглашением, разницу между ними должен выплачивать страхователь за счет собственных средств (ст. 3 Закона РФ от 11 марта 1992 г. N 2490-1 "О коллективных договорах и соглашениях").
Здесь также следует иметь в виду, что размер возмещения вреда в связи с трудовым увечьем сверх назначенной страховой выплаты может быть увеличен только федеральным законом или договором (соглашением), а не законодательством субъекта РФ (БВС. 1999 г. N 5).
_ 8. Зная процент утраты профессиональной трудоспособности потерпевшего, а также его средний заработок, можно правильно определить размер ежемесячной страховой выплаты, который определяется в процентах к среднему месячному заработку, соответствующих степени его профессиональной трудоспособности. Статьей 16 Федерального закона от 18 января 2002 г. (11 февраля 2002 г.) N 17-ФЗ "О бюджете Фонда социального страхования Российской Федерации на 2002 год" (СЗ РФ. 2002. N 7. Ст. 628) установлено, что размер ежемесячной страховой выплаты не может превышать 30 000 рублей. Это ограничение применяется при назначении или увеличении установленных ежемесячных страховых выплат после вступления в силу Закона N 17-ФЗ.
Состав заработка, из которого исчисляется размер ежемесячных страховых выплат, определяется п. 2 ст. 12 Федерального закона от 24 июля 1998 г.
При расчете размера утраченного застрахованным в результате наступления страхового случая заработка учитываются все виды оплаты его труда (дохода) как по месту основной работы, так и по совместительству. Не учитываются выплаты единовременного характера, в частности, компенсация за неиспользованный отпуск и сумма выходного пособия при увольнении. Размеры оплаты труда по гражданско-правовым договорам и суммы авторских гонораров учитываются, если в них предусматривалась уплата страховых взносов страховщику. За период временной нетрудоспособности или отпуска по беременности и родам учитываются выплаченные по указанным основаниям пособия.
Все виды заработка учитываются в суммах, начисленных до удержания налогов, уплаты сборов и других обязательных платежей.
В местностях, где установлены районные коэффициенты, процентные надбавки к заработной плате, размер ежемесячной страховой выплаты определяется с учетом этих коэффициентов и надбавок.
Средний месячный заработок застрахованного подсчитывается путем деления общей суммы его заработка за 12 месяцев работы, предшествовавших наступлению страхового случая или утрате либо снижению его трудоспособности (по выбору застрахованного), на 12.
При профессиональном заболевании допускается вести отсчет 12 последних месяцев работы также перед прекращением работы, повлекшей такое заболевание. Это - третья точка отсчета, помимо первых двух, для определения периода, равного 12 последним месяцам работы. Эта точка отсчета касается только случаев профессионального заболевания. Следовательно, если наступило профессиональное заболевание, действующее законодательство предусматривает три возможных варианта отсчета 12 последних месяцев работы.
_ 9. При исчислении страховых выплат не влекут уменьшения их размера все пенсии, пособия и иные подобные выплаты, назначенные застрахованному как до, так и после наступления страхового случая. В счет страховых выплат не засчитывается также заработок, полученный застрахованным после наступления страхового случая.
Федеральный закон от 24 июля 1998 г. предусматривает, что суммы заработка, из которых исчисляются страховые выплаты и сами выплаты, зависят от стоимости жизни, а также от минимального размера оплаты труда. В связи с повышением стоимости жизни сумма заработка, из которого исчисляется ежемесячная страховая выплата, увеличивается в порядке, установленном законодательством РФ.
При повышении минимального размера оплаты труда в централизованном порядке размеры ежемесячной страховой выплаты увеличиваются пропорционально повышению минимального размера оплаты труда.
_ 10. В соответствии с Федеральным законом от 24 июля 1998 г., как и Гражданским кодексом (ст. 1083), при определении размера ежемесячных страховых выплат может быть учтена вина застрахованного. Так, если комиссией по расследованию страхового случая установлено, что грубая неосторожность застрахованного содействовала возникновению или увеличению вреда, причиненного его здоровью, размер ежемесячных страховых выплат уменьшается соответственно степени вины застрахованного. Впервые в законодательстве предусмотрено, что размер возмещения не может быть уменьшен более чем на 25%.
Степень вины застрахованного устанавливается комиссией по расследованию страхового случая в процентах и указывается в акте о несчастном случае на производстве или в акте о профессиональном заболевании.
Пример. Средний заработок потерпевшего перед увечьем составлял 2600 руб. Степень утраты профессиональной трудоспособности - 60%. Часть заработка, соответствующая степени утраты профессиональной трудоспособности, - 1560 руб. Однако потерпевшим была допущена грубая неосторожность, и степень его вины определена в 20%. Поэтому сумма возмещаемого заработка уменьшается на 312 руб. (20% от 1560 руб.) и составит 1248 руб. (1560 - 312).
На практике возник вопрос, как быть в тех случаях, когда процент вины пострадавшего, а следовательно, и размер возмещения вреда был установлен до вступления в силу Федерального закона от 24 июля 1998 г., т.е. до 6 января 2000 г., в размере большем, нежели 25%.
Допустим, в приведенном выше примере степень вины потерпевшего была определена в 1997 г. в размере 40%, а не 20. В этом случае сумма возмещения была бы уменьшена не на 312 руб., а на 624 руб.
Письмом от 15 марта 2000 г. N 02-18/07-1810 Фонд социального страхования разъяснил, что с момента вступления в силу указанного выше Федерального закона размер ежемесячных страховых выплат уменьшается соответственно степени вины застрахованного, но не более чем на 25%. Одновременно в письме Фонда указано, что данное ограничение не применяется к лицам, получившим трудовые увечья до 6 января 2000 г., так как Федеральный закон от 24 июля 1998 г. не имеет обратной силы.
Разъяснение Фонда законным признать нельзя, так как в данном случае речь вообще не идет об обратной силе действия закона. Не вызывает сомнений, что суммы возмещения, назначенные с учетом вины пострадавшего до 6 января 2000 г., пересчету за прошлое время не подлежат. Иное дело - выплата таких сумм после введения в силу Федерального закона. С 6 января 2000 г. суммы возмещения вреда, определенные с учетом вины пострадавшего, составляющей более 25%, выплачиваться не могут. Эти суммы должны быть приведены страховщиком в соответствие с Законом от 24 июля 1998 г.
В случае отказа Фонда сделать перерасчет следует разъяснить застрахованному, что он может обратиться в суд за защитой своих прав.
В Федеральном законе особо предусмотрено, что размер ежемесячных страховых выплат, предусмотренных настоящим Законом, не может быть уменьшен в случае смерти застрахованного.
Не могут быть уменьшены размеры единовременной страховой выплаты, не подлежат уменьшению предусмотренные законом дополнительные расходы, связанные с повреждением здоровья застрахованных.
Федеральный закон от 24 июля 1998 г. (ст. 14) предусматривает, что при наступлении страховых случаев, подтвержденных в установленном порядке, отказ в возмещении вреда не допускается, однако, если вред возник вследствие умысла застрахованного, подтвержденного заключением правоохранительных органов, то возмещению он не подлежит. Аналогично решен этот вопрос и в гражданском законодательстве (см. ст. 1083 ГК).
_ 11. Согласно п. 3 ст. 8 Федерального закона от 24 июля 1998 г. оплата дополнительных расходов, связанных с повреждением здоровья застрахованного, на его медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию относится к видам обеспечения по обязательному социальному страхованию. Сюда включаются расходы на:
дополнительную медицинскую помощь (сверх предусмотренной по обязательному медицинскому страхованию), в том числе на дополнительное питание и приобретение лекарств;
посторонний (специальный медицинский и бытовой) уход за застрахованным, в том числе осуществляемый членами его семьи;
санаторно-курортное лечение, включая оплату отпуска (сверх ежегодного оплачиваемого отпуска, установленного законодательством РФ) на весь период лечения и проезда к месту лечения и обратно, стоимость проезда застрахованного, а в необходимых случаях также стоимость проезда сопровождающего его лица к месту лечения и обратно, их проживания и питания;
протезирование, а также на обеспечение приспособлениями, необходимыми застрахованному для трудовой деятельности и в быту, а также обеспечение специальными транспортными средствами, их текущий и капитальный ремонты и оплату расходов на горюче-смазочные материалы и профессиональное обучение (переобучение).
Если застрахованный одновременно имеет право на бесплатное или льготное получение одних и тех же видов помощи, обеспечения или ухода, то ему предоставляется право выбора соответствующего вида помощи, обеспечения или ухода по одному из оснований.
Федеральный закон от 24 июля 1998 г. предусматривает, что дополнительные расходы оплачиваются за счет средств на обязательное социальное страхование от несчастных случаев в порядке, определяемом Правительством РФ.
Постановлением Правительства РФ от 28 апреля 2001 г. N 332 утвержден Порядок оплаты дополнительных расходов на медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию лиц, пострадавших в результате несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний (СЗ РФ. 2001. N 14. Ст. 1940).
Оплата дополнительных расходов на медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию пострадавших (за исключением оплаты отпуска на период санаторно-курортного лечения и проезда к месту лечения и обратно) производится Фондом социального страхования РФ за счет средств, предусмотренных на осуществление обязательного социального страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.
Оплата отпуска на период санаторно-курортного лечения и проезда к месту лечения и обратно осуществляется страхователем за счет начисленных страховых взносов на обязательное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний по правилам, установленным для оплаты ежегодного отпуска (см. ст. 139 ТК).
Оплата дополнительных расходов на медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию пострадавшего производится по решению страховщика, принятому в соответствии с заключением учреждения государственной службы, медико-социальной экспертизы (МСЭ) о видах помощи, обеспечения или ухода, в которых нуждается пострадавший, и сроках их предоставления.
Если пострадавший одновременно имеет право на бесплатное и льготное получение одних и тех же видов помощи, обеспечения или ухода в соответствии с федеральными законами и нормативными правовыми актами РФ, ему предоставляется право выбора соответствующего вида помощи, обеспечения или ухода по одному основанию.
Решение об оплате дополнительных расходов на медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию пострадавшего принимается страховщиком не позднее 10 дней со дня поступления заявления пострадавшего (его доверенного лица) со всеми необходимыми документами (их заверенными копиями), определяемыми страховщиком для каждого страхового случая.
О принятом решении страховщик в письменной форме сообщает пострадавшему, а в случае отказа в оплате дополнительных расходов на медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию сообщает его причины.
Оплата дополнительных расходов на дополнительную медицинскую помощь осуществляется страховщиком по счетам на основании договора с расположенным на территории РФ медицинским учреждением, имеющим лицензию на осуществление медицинской деятельности.
Оплата дополнительных расходов на дополнительное питание осуществляется в соответствии с заключением учреждения медико-социальной экспертизы путем выплаты страховщиком пострадавшему ежемесячно денежной суммы, определяемой страховщиком на основании суточного рациона дополнительного питания, рекомендованного пострадавшему клинико-экспертной комиссией медицинского учреждения согласно критериям и показаниям, утв. Министерством здравоохранения РФ, исходя из сложившихся в данной местности цен на продукты, входящие в рацион.
Оплата дополнительных расходов на лекарственные средства и изделия медицинского назначения производится страховщиком в соответствии с заключением учреждения медико-социальной экспертизы путем выплаты соответствующих денежных сумм пострадавшему по мере приобретения им лекарственных средств и изделий медицинского назначения на основании рецептов и назначений клинико-экспертной комиссии медицинского учреждения, а также товарных и кассовых чеков аптечных учреждений.
Оплата дополнительных расходов на посторонний (специальный медицинский и бытовой) уход за пострадавшим производится страховщиком пострадавшему (его доверенному лицу) ежемесячно в сроки, установленные для ежемесячных страховых выплат.
За счет средств обязательного социального страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний пострадавшим, нуждающимся по заключению МСЭ в постороннем уходе, оплачиваются ежемесячные расходы на посторонний специальный медицинский уход в сумме, равной двум минимальным размерам оплаты труда и на посторонний бытовой уход - в сумме, равной 50% минимального размера оплаты труда, установленного законодательством РФ (Федеральный закон от 11 февраля 2002 г. N 17-ФЗ).
Пострадавшему, имеющему право по заключению учреждения медико-социальной экспертизы одновременно на посторонний специальный медицинский и посторонний бытовой уход, производится оплата дополнительных расходов на оба вида ухода.
Оплата дополнительных расходов на посторонний (специальный медицинский и бытовой) уход в период нахождения пострадавшего в стационарных учреждениях здравоохранения и социального обслуживания населения не производится.
В отличие от ранее действовавшего законодательства Федеральный закон от 24 июля 1998 г. не предусматривает возмещения расходов на постоянный (не медицинский) уход, который назначался по заключению МСЭ, а инвалидам I группы без такого заключения.
_ 12. Оплата дополнительных расходов на санаторно-курортное лечение пострадавшего по заключению государственного или муниципального медицинского учреждения осуществляется страховщиком в форме предоставления пострадавшему и сопровождающему его лицу (на основании заключения учреждения медико-социальной экспертизы) путевки на санаторно-курортное лечение в здравницах, расположенных на территории РФ, по перечню, утв. Министерством здравоохранения РФ и Фондом социального страхования РФ, либо в здравницах, расположенных на территории государств-участников СНГ, аналогичных которым нет в РФ, и оплаты стоимости проезда к месту лечения и обратно.
Оплате подлежат расходы в пределах стоимости путевки с размещением в одно-двухместном номере со всеми удобствами (за исключением номеров повышенной комфортности).
Оплата дополнительных расходов при получении протезно-ортопедической помощи осуществляется страховщиком на основании договоров с расположенными на территории РФ юридическими лицами независимо от их организационно-правовой формы, а также гражданами, занимающимися предпринимательской деятельностью без образования юридического лица, имеющими лицензию на осуществление деятельности по оказанию протезно-ортопедической помощи.
Страховщик осуществляет оплату дополнительных расходов на обеспечение пострадавшего специальным транспортным средством при наличии у пострадавшего медицинских показаний для его получения и отсутствии противопоказаний к управлению им.
Оплата пострадавшему, получившему (приобретшему) специальное транспортное средство, дополнительных расходов на его текущий ремонт и приобретение горюче-смазочных материалов осуществляется страховщиком в порядке, установленном для выплаты отдельным категориям инвалидов из числа ветеранов компенсации эксплуатационных расходов.
Оплата пострадавшему дополнительных расходов на капитальный ремонт специального транспортного средства производится страховщиком в течение срока эксплуатации специального транспортного средства при наличии заключения специализированной организации, производящей ремонт, о его необходимости и документов, подтверждающих произведенные расходы.
_ 13. К числу дополнительных расходов следует отнести и расходы на погребение, хотя в Федеральном законе от 24 июля 1998 г. этот вид расходов не предусмотрен.
Здесь следует руководствоваться ст. 1093 ГК, согласно которой лица, ответственные за вред, вызванный смертью потерпевшего, обязаны возместить необходимые расходы на погребение лицу, понесшему эти расходы.
Пособие на погребение, полученное гражданами, понесшими эти расходы, в счет возмещения вреда не засчитывается.
Законом установлена обязанность виновного лица по возмещению расходов на погребение потерпевшего, которые понесли наследники и иные лица. В число этих расходов, помимо средств, затраченных на приобретение гроба, венков, одежды и т.п., могут быть включены ритуальные расходы (поминальный обед). Судебная практика исходит из того, что расходы на поминки, которые возмещаются за счет виновного лица, должны быть определены в соответствии с принципом разумности.
Расходы на погребение возмещаются должником, если они не были возмещены государством в порядке, установленном законодательством. Если лицо понесло расходы помимо тех, которые возмещаются государством, то они могут быть взысканы с причинителя вреда в той мере, в какой они были необходимы для погребения.
_ 14. Право на получение страховых выплат в случае смерти застрахованного в результате наступления страхового случая имеют:
нетрудоспособные лица, состоявшие на иждивении умершего или имевшие ко дню его смерти право на получение от него содержания;
ребенок умершего, родившийся после его смерти;
один из родителей, супруг (супруга) либо другой член семьи независимо от его трудоспособности, который не работает и занят уходом за состоявшими на иждивении умершего его детьми, внуками, братьями и сестрами, не достигшими возраста 14 лет, либо хотя и достигшими указанного возраста, но по заключению учреждений государственной службы медико-социальной экспертизы (МСЭ) или лечебно-профилактических учреждений государственной системы здравоохранения признаны нуждающимися по состоянию здоровья в постороннем уходе;
лица, состоявшие на иждивении умершего, ставшие нетрудоспособными в течение пяти лет со дня его смерти.
В случае смерти застрахованного один из родителей, супруг (супруга) либо другой член семьи, не работающий и занятый уходом за детьми, внуками, братьями и сестрами умершего и ставший нетрудоспособным в период осуществления ухода, сохраняет право на получение страховых выплат после окончания ухода за этими лицами. Иждивенство несовершеннолетних детей предполагается и не требует доказательств.
Нетрудоспособными считаются несовершеннолетние, не достигшие 18 лет, или граждане старше этого возраста, если они стали инвалидами до достижения 18 лет; мужчины, достигшие 60 лет и женщины - 55 лет, либо признанные в установленном порядке инвалидами (группа инвалидности в данном случае значения не имеет).
Если трудоспособный член семьи находился на иждивении умершего, то право на возмещение вреда он, по общему правилу, не имеет. Если же в течение пяти лет со дня смерти застрахованного трудоспособность утратится, то с этого времени он приобретает право на страховые выплаты.
Нетрудоспособным гражданам, состоявшим на иждивении умершего кормильца и имевшим право на возмещение вреда в связи с его смертью, вред определяется в размере среднемесячного заработка умершего за вычетом доли, приходящейся на него самого и трудоспособных граждан, состоявших на его иждивении, но не имевших права на возмещение вреда.
Пример. Умерший зарабатывал 4800 руб. в месяц. На его иждивении были сын в возрасте 15 лет, дочь - студентка 16 лет, а также жена - 52 года. Сумма возмещения делится на 4. Возмещение получают дочь - 1200 руб. и сын - 1200 руб. Доля, причитающаяся жене умершего, выплачиваться ей не будет, так как она была трудоспособна, хотя и находилась на иждивении мужа. Однако по достижении женой умершего 55 лет, у нее, согласно ст. 7 Федерального закона от 24 июля 1998 г., возникает право на получение своей доли возмещения. В данном случае какой-либо перерасчет производить не требуется, так как выплата возмещения жене не отразится на размере возмещения детям - каждый из них получит по 1/4 общей суммы.
Нетрудоспособным, не состоявшим на иждивении умершего, но имевшим ко времени его смерти право на получение от него содержания (например, нетрудоспособным родителям, проживающим с другими детьми), размер страховых выплат определяется в следующем порядке: если средства на их содержание взыскивались в судебном порядке, то размер вреда взыскивается в сумме, назначенной судом; если же средства на содержание не взыскивались в судебном порядке, то размер выплат устанавливается страховщиком в твердой сумме с учетом материального положения нетрудоспособных граждан и возможностей умершего при жизни оказывать им помощь.
Если право на получение страховых выплат имеют одновременно нетрудоспособные лица как состоявшие, так и не состоявшие на иждивении умершего, размер выплат для нетрудоспособных, не состоявших на иждивении умершего, но имевших ко дню его смерти право на получение от него содержания, определяется в указанном выше порядке и исключается из заработка кормильца.
Возмещение вреда нетрудоспособным иждивенцам исчисляется из оставшейся части заработка кормильца.
Пример. Погибший имел средний заработок 3200 pyб. Право на возмещение вреда имеют вдова, сын 7 лет и дочь 14 лет от первого брака, проживающая отдельно мать умершего в возрасте 61 год, которая жила с другими детьми. Прежде всего надо установить размер возмещения вреда матери. Допустим - 320 руб. Размер возмещения вдове и детям определяется из оставшейся части заработка 2880 руб. (3200 руб. - 320 руб.) и составит по 720 руб. каждому (2880 руб. : 4).
К лицам, которые не состояли на иждивении умершего, но имели ко времени его смерти право на получение от него содержания, относятся нетрудоспособные лица, имевшие в соответствии со ст. 80-98 Семейного кодекса право на получение от пострадавшего алиментов.
Нетрудоспособным лицам, получавшим при жизни умершего пенсию или имевшим заработок, право на страховые выплаты может быть присуждено, если судом будет установлено, что они нуждались в помощи и часть заработка застрахованного, приходившаяся на долю каждого из них, являлась постоянным и основным источником их существования.
При этом необходимо иметь в виду, что право на страховые выплаты в связи с гибелью кормильца сохраняется за несовершеннолетним в случае его последующего усыновления, а также за супругом погибшего при вступлении в новый брак, поскольку при наступлении указанных выше обстоятельств законом не предусмотрено прекращение обязательств, связанных с наступлением страхового случая.
Гражданский кодекс внес важное изменение в определение размера возмещения вреда в связи со смертью кормильца. Раньше, в соответствии со ст. 27 Правил от 24 декабря 1992 г., размер возмещения после смерти работника определялся только из его заработка. Другие доходы, которые имел работник до увечья или иного повреждения здоровья, в том числе пенсия, во внимание при определении возмещения вреда не принимались.
Теперь, согласно п. 1 ст. 1089 ГК, при определении возмещения вреда в связи со смертью кормильца в состав доходов умершего наряду с заработком включаются получаемые им при жизни пенсия, пожизненное содержание и другие подобные выплаты.
В таком же порядке определяется состав заработка кормильца Федеральным законом от 24 июля 1998 г. (см. п. 8 ст. 12).
Лицам, имеющим право на страховые выплаты в случае смерти застрахованного, размер ежемесячной страховой выплаты исчисляется исходя из его среднего месячного заработка, получаемых им при жизни пенсии, пожизненного содержания и других подобных выплат за вычетом долей, приходящихся на него самого и трудоспособных лиц, не имеющих права на страховые выплаты. Для определения размера ежемесячных страховых выплат каждому лицу, имеющему право на их получение, общий размер указанных выплат делится на число лиц, имеющих право на страховые выплаты в случае смерти застрахованного.
Пример. Средний заработок умершего кормильца - 2600 руб. Кроме него он получал пенсию за выслугу лет 600 руб. Доход, из которого исчисляется страховая выплата его семье, - 3200 руб. (1600 руб. + 600 руб.). Из этой суммы 3200 руб. и определяется доля каждого имеющего право на возмещение в связи с гибелью кормильца.
При установлении размера возмещения вреда детям, потерявшим обоих родителей (круглым сиротам), следует исходить из общей суммы заработка погибших. В таком же порядке возмещается вред, причиненный другим детям, которые не являлись сыновьями или дочерьми погибших, но состояли на их иждивении или имели право на получение от них содержания. При определении размера страховой выплаты нетрудоспособным иждивенцам умершего исходят из так называемого долевого принципа.
Поскольку точное установление части заработка потерпевшего, которая расходовалась на него самого и на каждого в отдельности члена семьи, практически невозможно, исходят из условного положения, что на каждого из членов семьи (в том числе и на самого потерпевшего) расходовались равные доли заработка.
Пример. Семья умершего состояла из трудоспособной неработающей жены и двух детей 3 и 12 лет. Заработок умершего 4000 руб. в месяц. Возмещение составит 3000 руб. (4000 : 4 х 3). Трудоспособная неработающая жена имеет право на возмещение, поскольку она была занята уходом за детьми, не достигшими 14 лет.
Когда на иждивении умершего находились трудоспособные, не имеющие права на получение возмещения после его смерти, размер заработка, приходящийся на долю лиц, имеющих право на возмещение, соответственно уменьшается. При этом учитываются все трудоспособные, находившиеся на иждивении умершего, независимо от родственных отношений.
Пример. Семья умершего состояла из трудоспособной неработающей жены и двух детей 15 и 19 лет. Старший из них не учится. Право на получение возмещения имеет только 15-летний ребенок. При заработке умершего 4000 руб. возмещение составит 1000 руб. (4000 : 4 х 1).
_ 15. По Федеральному закону от 24 июля 1998 г. возмещение застрахованному морального вреда не относится к страховым выплатам. Возмещение застрахованному морального вреда, причиненного в связи с несчастным случаем на производстве или профессиональным заболеванием, осуществляется причинителем вреда.
В данном случае при рассмотрении споров, связанных с возмещением морального вреда потерпевшим от трудового увечья, необходимо руководствоваться ст. 151, 1099, 1100 и 1101 ГК и ч. 2 ст. 8 Федерального закона от 24 июля 1998 г.
Согласно ст. 1101 ГК компенсация морального вреда производится только в денежной форме. Иная форма компенсации возможна лишь по соглашению сторон, не нарушающему интересы потерпевшего. С соблюдением этих условий формы возмещения морального вреда могут быть разными: выплата определенной денежной суммы (как правило, значительной); улучшение жилищных условий; ремонт квартиры (дома); обеспечение дровами, углем; оплата расходов по содержанию детей в детских учреждениях (садах, яслях), в том числе в летних оздоровительных учреждениях; оплата расходов на лечение члена семьи; назначение стипендий детям на время обучения в учебных заведениях и, в необходимых случаях, оплата обучения, приобретение комплектов одежды, телевизора, холодильника и т.д.
При определении размера компенсации вреда должны учитываться требования разумности и справедливости (ст. 1101 ГК).
Напомним, что возмещение застрахованному морального вреда, причиненного в связи с несчастным случаем на производстве или профессиональным заболеванием, осуществляется причинителем вреда, а не страховщиком.
Споры, связанные с размером и выплатой в возмещение морального вреда между пострадавшим (застрахованным) и причинителем вреда (работодателем), рассматриваются судами.
_ 16. Право застрахованного на обеспечение по страхованию возникает со дня наступления страхового случая.
Заявление о назначении страховых выплат подается страховщику застрахованным, его доверенным лицом или лицом, имеющим право на получение страховых выплат. Страховщик принимает решение о назначении страховых выплат либо об отказе в них.
Что же касается возмещения застрахованному утраченного заработка в части оплаты труда по гражданско-правовому договору, в соответствии с которым не предусмотрена обязанность уплаты работодателем страховых взносов страховщику, а также в части выплаты авторского гонорара, на который не начислены страховые взносы, то эти расходы осуществляются причинителем вреда. Каких-либо обязательств в указанном случае страховщик перед потерпевшим не несет.
В этом случае заявление потерпевшего подается непосредственно причинителю вреда. Ему же подается и заявление о выплате сумм в возмещение морального вреда.
При ликвидации или реорганизации организации заявление подается потерпевшим страховщику.
Федеральный закон от 24 июля 1998 г. установил, что в случае реорганизации страхователя - юридического лица он должен об этом сообщить страховщику, а его (страхователя) обязанность, включая обязанность по уплате страховых взносов и выплате в счет этих взносов страхового возмещения, переходит к его правопреемнику.
Ликвидация представляет собой прекращение юридического лица без правопреемства (п. 1 ст. 61 ГК). Тем самым предполагается, что с момента ликвидации права и обязанности юридического лица к другим субъектам не переходят. Если права и обязанности ликвидированного предприятия не переходят к правопреемнику, оно обязано капитализировать и внести в органы государственного страхования суммы, подлежащие выплате в возмещение вреда. В состав ликвидационной комиссии включается представитель органа государственного страхования. Ликвидационный отчет утверждается лишь после капитализации сумм, необходимых для выплаты возмещения вреда в будущем, и перечисления их органам государственного страхования. Страховая организация выплачивает потерпевшим суммы в возмещение вреда в размере, установленном законодательством.
Если при ликвидации предприятия капитализация платежей в возмещение вреда не произведена, иск о возмещении вреда предъявляется органу государственного страхования.
Применение этой нормы на практике вызывало ряд трудностей, так как Правила четко не определяли, какая именно страховая организация имеется здесь в виду. Не было должного единообразия при рассмотрении конкретных дел в судах.
Федеральным законом от 24 июля 1998 г. данный вопрос решен четко (пп. 4 и 5 ст. 28).
Платежи, капитализированные в связи с ликвидацией юридических лиц, ответственных за выплату пострадавшим возмещения вреда, причиненного увечьем, профессиональным заболеванием либо иным повреждением здоровья, связанным с исполнением трудовых обязанностей, внесенные в страховые организации до вступления в силу Федерального закона, перечисляются страховщику (Фонду социального страхования РФ) в течение одного месяца со дня вступления в силу настоящего Федерального закона в размерах остатков этих сумм по состоянию на день вступления его в силу. При этом страховщику передаются документы, подтверждающие право пострадавших (включая лиц, имеющих право на возмещение вреда в связи со смертью застрахованного) на возмещение вреда.
_ 17. Лицам, получившим до вступления в силу Федерального закона увечье, профессиональное заболевание либо иное повреждение здоровья, связанное с исполнением ими трудовых обязанностей, а также лицам, имеющим право на возмещение вреда в связи со смертью кормильца, обеспечение по страхованию предоставляется в соответствии с Федеральным законом в полном объеме независимо от того, была ли произведена капитализация платежей при ликвидации юридических лиц, ответственных за выплату пострадавшим возмещения вреда, причиненного увечьем, профессиональным заболеванием или иным повреждением здоровья, связанным с исполнением трудовых обязанностей.
Порядок внесения в Фонд социального страхования РФ капитализированных платежей при ликвидации юридических лиц - страхователей по обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний утв. постановлением Правительства РФ от 17 ноября 2000 г. N 863 (СЗ РФ. 2000. N 48. Ст. 4693). Порядок предусматривает, что уведомление о ликвидации (признании банкротом) страхователя направляется страховщику по месту регистрации страхователя ликвидационной комиссией или конкурсным управляющим в 10-дневный срок с даты их назначения.
Страховщик в двухнедельный срок с даты получения уведомления о ликвидации (признании банкротом) страхователя направляет ликвидационной комиссии (конкурсному управляющему) для расчета размера капитализируемых платежей список лиц, получавших обеспечение по страхованию, с указанием размера выплат по каждому виду обеспечения по страхованию.
Рассчитанный размер капитализируемых платежей согласовывается ликвидационной комиссией (конкурсным управляющим) со страховщиком в двухнедельный срок с даты закрытия реестра требований кредиторов к ликвидируемому страхователю.
Внесение капитализированных платежей осуществляется ликвидационной комиссией (конкурсным управляющим) по месту регистрации страхователя путем их перечисления в установленном порядке на счет страховщика.
Перечисление капитализированных платежей осуществляется в порядке очередности, установленной гражданским законодательством.
_ 18. Сроки перечисления капитализированных платежей определяются ликвидационной комиссией (конкурсным управляющим) по согласованию со страховщиком.
Разногласия, возникшие между страховщиком и ликвидационной комиссией (конкурсным управляющим) по вопросам размеров и сроков внесения капитализированных платежей, рассматриваются согласительной комиссией, создаваемой из представителей сторон. При недостижении согласия спор передается на рассмотрение арбитражного суда в порядке, предусмотренном законодательством РФ.
Внесенные капитализированные платежи по решению страховщика направляются для предоставления обеспечения по страхованию и формирования финансовых резервов для осуществления обязательного социального страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.
_ 19. Правительство РФ поручило Фонду социального страхования РФ разработать и по согласованию с Министерством труда и социального развития РФ, Министерством экономического развития и торговли РФ и Федеральной службой России по финансовому оздоровлению и банкротству утвердить Методику расчета размера капитализируемых платежей для обеспечения по обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний при ликвидации (банкротстве) юридических лиц - страхователей.
Указанная Методика утв. постановлением Фонда социального страхования РФ от 30 июля 2001 г. N 72. Расчет размера капитализируемых платежей учитывает возраст и пол получателя обеспечения по страхованию; оценку нуждаемости пострадавшего в обеспечении по страхованию, установленной учреждениями медико-социальной экспертизы; степень утраты профессиональной трудоспособности пострадавшего; размер среднего месячного заработка пострадавшего; размер минимальной страховой выплаты, назначенной и осуществляемой страховщиком.
_ 20. Споры о взыскании сумм в возмещение вреда, причиненного трудовым увечьем, давностным сроком не ограничены.
Потерпевший (или его представитель) вправе обратиться к страховщику и в суд в любое время, и ему не может быть отказано в требовании только по той причине, что с момента несчастного случая, повлекшего трудовое увечье, прошло много времени, что он пропустил какой-то срок, поскольку такового не существует.
Правило о нераспространении исковой давности на споры, связанные с получением страховых выплат в связи с увечьем, профзаболеванием или со смертью застрахованного, не следует смешивать со сроками, с которых возникает право на получение страховых выплат. Согласно ч. 3 п. 3 ст. 15 Федерального закона требования о назначении и выплате обеспечения по страхованию, предъявленные по истечении трех лет с момента возникновения права на получение этих выплат, удовлетворяются за прошлое время не более чем за три года, предшествовавшие обращению за обеспечением по страхованию.
Так, если страховой случай имел место в ноябре 1998 г., а лицо, имеющее право на получение страховых выплат, обратится к страховщику в декабре 2003 г., это требование может быть удовлетворено за прошлое время не более чем за три года, т.е. с декабря 2000 г.
_ 21. Споры между застрахованным и страховщиком по вопросам предоставления страхового возмещения рассматриваются судом.
Статья 185. Гарантии работникам, направляемым на медицинское обследование
_ 1. Статья 185 ТК по содержанию аналогична ст. 113 КЗоТ. Как и ранее, изложенное в ст. 185 ТК правило имеет непосредственную связь с необходимым прохождением работниками некоторых категорий обязательных предварительных при поступлении на работу и периодических медицинских осмотров для определения их пригодности к поручаемой работе и предупреждения профессиональных заболеваний (см. ст. 21 Основ законодательства РФ "Об охране здоровья граждан", принятых Верховным Советом РФ 22 июля 1993 г. - Ведомости РФ. 1993. N 33. Ст. 1318).
О таких медицинских осмотрах некоторых категорий работников идет речь в ст. 213 и 266 ТК, а о внеочередных медицинских осмотрах (обследованиях) - в ч. 2 ст. 212, ч. 1 ст. 213 и в предпоследнем абзаце ст. 219 ТК.
О сохранении среднего заработка при прохождении беременной женщиной обязательного диспансерного обследования в медицинских учреждениях см. ч. 3 ст. 254 ТК.
_ 2. Положение о проведении обязательных предварительных при поступлении на работу и периодических медицинских осмотров работников утв. приказом Министра здравоохранения и медицинской промышленности РФ от 14 марта 1996 г. N 90. Уточнения в него внесены приказами Министра здравоохранения РФ от 10 декабря 1996 г. N 405 по согласованию с Федерацией независимых профсоюзов и приказом Минздрава России от 6 февраля 2001 г. N 23 (БМТ. 1997. N 2; Здравоохранение. 2001. N 4).
Перечень работников отдельных профессий, производств, предприятий, учреждений и организаций, которые проходят обязательное медицинское освидетельствование для выявления ВИЧ-инфекции при поступлении на работу и периодических медицинских осмотров утв. постановлением Правительства РФ от 4 сентября 1995 г. N 877 (СЗ РФ. 1995. N 37. Ст. 3624).
_ 3. При проведении медицинских осмотров в сложных случаях в целях уточнения и выявления связи заболевания с профессией обследуемые направляются в клиники институтов гигиены труда и профессиональных заболеваний, а также медицинских институтов в других учреждениях.
За период обследования в стационарах вышеуказанных лечебных учреждений обследуемому больничный листок не выдается, а сохраняется средняя заработная плата по месту работы.
_ 4. Порядок и сроки проведения профилактических медицинских осмотров населения в целях выявления туберкулеза утв. постановлением Правительства РФ от 25 декабря 2001 г. N 892 (РГ. 2001. 30 декабря). В п. 6 названного документа, в частности, предусмотрено, что профилактическим медицинским осмотрам один раз в год в обязательном порядке подлежат работники учреждений социального обслуживания для детей и подростков; лечебно-профилактических, санаторно-курортных, оздоровительных и спортивных учреждений для детей и подростков (независимо от наличия или отсутствия у них признаков заболевания туберкулезом).
_ 5. О выплате пособия по временной нетрудоспособности в размере 100% заработка при направлении на врачебную консультацию в другой населенный пункт подвергшихся радиационному воздействию при ядерных испытаниях на Семипалатинском полигоне см. _ 4 комментария к ст. 183 ТК. Там же см. о выплате пособия в размере полного заработка при направлении на медицинское обследование граждан, занятых на работах с химическим оружием.
Статья 186. Гарантии и компенсации работникам в случае сдачи ими крови и ее компонентов
_ 1. В ст. 186 ТК более подробно, чем ранее в ст. 114 КЗоТ, излагаются правила освобождения от работы в день сдачи крови и необходимого для этого медицинского обследования, предоставления дополнительных дней отдыха и сохранения среднего заработка в освобождаемые от работы дни и предоставленные дни отдыха. Это обусловлено действием на территории России с 1 сентября 1993 г. Закона РФ от 9 июня 1993 г. N 5142-1 "О донорстве крови и ее компонентов", который в настоящее время действует с изменениями и дополнениями (Ведомости РФ. 1993. N 28. Ст. 1064). Разд. II данного Закона посвящен правам, обязанностям донора и льготам, предоставляемым ему.
Обращает на себя внимание ч. 5 ст. 186 ТК: сохранение среднего заработка за дни освобождения от работы поставлено в зависимость от безвозмездности сдачи крови и ее компонентов.
_ 2. В день сдачи крови и ее компонентов, а также в день медицинского обследования работник, являющийся донором, освобождается от работы на предприятии независимо от форм собственности.
В случае, если по соглашению с администрацией работник, являющийся донором, в день сдачи крови вышел на работу (за исключением работ, связанных с особыми условиями труда), ему предоставляется по его желанию другой день отдыха с сохранением среднего заработка (ч. 1 и 2 ст. 9 Закона).
Если донор трудится во вредных или тяжелых условиях труда, такого соглашения быть не должно.
В день сдачи крови на практике донор освобождается от работы независимо от того, в какой смене он работает, а также от того, в какое время (рабочее или нерабочее) он сдает кровь.
_ 3. Часть 3 ст. 186 ТК дополняет ч. 3 ст. 9 Закона от 9 июня 1993 г., в связи с чем положение, изложенное в ч. 3 ст. 186 ТК, предстает в следующем виде: в случае сдачи крови и ее компонентов в период ежегодного отпуска, в выходной или нерабочий праздничный день донору по его желанию предоставляется другой день отдыха или день сдачи крови оплачивается не менее чем в двойном размере.
_ 4. О том, что после каждого дня сдачи крови и ее компонентов донору предоставляется дополнительный день отдыха с сохранением за ним среднего заработка и указанный день отдыха по желанию донора может быть присоединен к ежегодному отпуску или использован в другое время в течение года после дня сдачи крови и ее компонентов, говорится не только в ч. 4 ст. 186, но и в ч. 4 ст. 9 Закона от 9 июня 1993 г.
Как видно из приведенного выше текста, по желанию работника к отпуску может быть присоединен следующий за днем сдачи крови день отдыха, а не день сдачи крови.
_ 5. В день сдачи крови донор обеспечивается бесплатным питанием за счет средств соответствующего бюджета (ч. 5 ст. 9 Закона).
Донору, сдавшему безвозмездно в течение года кровь и (или) ее компоненты в суммарном количестве, равном двум максимально допустимым дозам (см. _ 6), предоставляются следующие дополнительные льготы:
в течение шести месяцев студентам образовательных учреждений - надбавка к стипендии в размере 25% за счет соответствующих бюджетов;
в течение года - пособие по временной нетрудоспособности при всех видах заболеваний в размере полного заработка независимо от трудового стажа;
в течение года - лечение в государственных или муниципальных учреждениях здравоохранения за счет средств соответствующих бюджетов;
в течение года - первоочередное выделение по месту работы или учебы льготных путевок для санаторно-курортного лечения.
Республики в составе РФ, автономная область, автономные округа, края, области, города Москва и Санкт-Петербург вправе устанавливать донорам другие дополнительные льготы (ст. 10 Закона).
_ 6. В соответствии с установленным порядком при каждой сдаче крови и (или) ее компонентов забирается максимально допустимая для конкретного донора доза крови. Объем максимально допустимой дозы крови устанавливается врачом, осуществляющим осмотр донора непосредственно перед ее сдачей, и может составлять от 300 мл до 450 мл крови и (или) ее компонентов.
Таким образом, каждое взятие крови у донора соответствует разовой сдаче им максимально допустимой дозы (п. 1 разъяснения Министерства здравоохранения, Министерства труда и Центральной исполнительной дирекции Фонда социального страхования РФ от 9 сентября 1993 г. "О порядке предоставления некоторых дополнительных льгот донорам" - Ваше право. 1993. N 25).
Пособие по временной нетрудоспособности выплачивается в размере полного заработка в течение года только в случае заболевания самого донора. При этом не имеют значения число случаев временной нетрудоспособности в этот период и их продолжительность.
В тех случаях, когда назначение пособия не обусловлено временной утратой трудоспособности у самого донора (уход за больным, карантин, протезирование и т.д.), размер пособия определяется по общим правилам (см. п. 3 разъяснения, названного выше).
_ 7. Льготы предоставляются донору на основании справок установленного образца, выдаваемых учреждениями здравоохранения. Справки являются документами строгой отчетности и хранятся в отделах кадров или у уполномоченных лиц на предприятиях по месту основной работы доноров.
_ 8. О льготах для лиц, награжденных знаком "Почетный донор России", см. ст. 11 Закона от 9 июня 1993 г.
Нагрудным знаком "Почетный донор России" награждаются граждане, сдавшие кровь 40 и более раз или плазму 60 и более раз и проводящие работу по вовлечению населения в ряды доноров; доноры, сдавшие кровь (без учета ее количества) для больных и пострадавших в период Великой Отечественной войны и ранее награжденные знаком "Почетный донор СССР". Положение о нагрудном знаке "Почетный донор России" утв. постановлением Правительства РФ от 26 августа 1995 г. N 842 (СЗ РФ. 1995. N 36. Ст. 3549).
Статья 187. Гарантии и компенсации работникам, направляемым работодателем для повышения квалификации
_ 1. Содержание ст. 187 ТК более конкретно, чем содержание аналогичной ст. 112 КЗоТ. Одинаково и в том, и в другом документе сказано лишь о сохранении за таким работником места работы (должности). Что же касается полагающихся ему денежных сумм, то ст. 112 КЗоТ упоминала о выплатах, предусмотренных законодательством, не называя, какие нормативные правовые акты имеются в виду. В ст. 187 ТК четко сказано, что за работником, направленным работодателем для повышения квалификации, сохраняется средняя заработная плата.
Более того, с принятием Трудового кодекса снимаются вопросы, возникающие при направлении работников на курсы, в институты повышения квалификации, расположенные в других местностях: в таких случаях, как сказано в ст. 187 ТК, производится оплата командировочных расходов, которые предусмотрены для лиц, направляемых в служебные командировки.
_ 2. Статья 187 ТК воспроизводит положения п. 26 Типового положения об образовательном учреждении дополнительного профессионального образования (повышения квалификации) специалистов, утв. постановлением Правительства РФ от 26 июня 1995 г. N 610 (с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 10 марта 2000 г. N 213 (СЗ РФ. 1995. N 27. Ст. 2580; 2000. N 12. Ст. 1291).
На слушателей учебных заведений, где слушатели не повышают квалификацию, а получают второе высшее образование, изложенные выше правила не распространяются.
_ 3. Для отдельных учебных заведений специальные правила устанавливаются в централизованном порядке. Так, слушателям Российской академии государственной службы компенсационные выплаты не полагаются. В соответствии с постановлением Правительства РФ от 12 апреля 1992 г. "Вопросы Российской академии управления" при направлении работника на обучение за ним сохраняются средняя заработная плата и должность по основному месту работы, а также условия материально-бытового обслуживания на время его обучения с отрывом от работы (Ваше право. 1996. N 36. С. 5).
Статья 188. Возмещение расходов при использовании личного имущества работника
_ 1. Статья 188 ТК перекликается со ст. 117 КЗоТ, но имеет в виду компенсацию за износ не только инструментов, принадлежащих работнику, но и иного имущества работника, используемого в процессе трудовой деятельности. При этом подчеркивается, что использование этого имущества должно быть с согласия или ведома работодателя, о чем не упоминалось в ст. 117 КЗоТ. Более того, в ст. 188 ТК речь идет о компенсационных выплатах и за износ (амортизацию) инструмента, личного транспорта, оборудования и других технических средств и материалов, принадлежащих работнику, и за их использование, и в связи с расходами, связанными с использованием личного имущества (например, не только за амортизацию, использование личной автомашины, но и для оплаты расходов на бензин).
_ 2. Между работником и работодателем должно быть заключено соглашение в письменной форме - именно в нем оговариваются размер компенсационных выплат и порядок их производства. Размер компенсации за износ личного имущества работника обычно устанавливается пропорционально степени такого износа, который определяется в процентном отношении к нормальному сроку изнашивания инструментов. Соответственно установленному проценту износа исчисляется сумма компенсации исходя из общей стоимости инструмента по розничным ценам.
Работник имеет право на компенсацию полной стоимости или возмещение фактически израсходованной на ремонт суммы в случаях наступления полной или частичной непригодности инструмента для дальнейшего использования. Размер компенсации (возмещения) также исчисляется по розничным ценам.
Компенсация за использование инструмента выплачивается работнику одновременно с заработной платой.
_ 3. Постановлением Правительства РФ от 20 июня 1992 г. N 414 "О нормах компенсации за использование личных легковых автомобилей для служебных поездок" в ред. постановления от 24 мая 1993 г. N 487 установлено, что предприятия включают в себестоимость продукции (работ, услуг) затраты на компенсацию своим работникам за использование ими личных легковых автомобилей для служебных поездок в определенных пределах (Российские вести. 1992. N 24; САПП РФ. 1993. N 22. Ст. 2031).
Предприятиям, расположенным в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, разрешено применять указанные нормы с повышением до 10%: в зависимости от конкретных условий эксплуатации легковых автомобилей (см.: Ваше право. 1992. N 19-20).
Министерство финансов РФ в соответствии с поручением Правительства РФ в письме от 21 июля 1992 г. N 57 (БНА. 1992. N 11-12) определило условия выплаты компенсации работникам за использование ими личных легковых автомобилей для служебных поездок, а также порядок применения предельных норм, предусмотренных постановлением Правительства РФ от 20 июня 1992 г. N 414 в бюджетных учреждениях и организациях.
С учетом изменения индекса цен Минфин РФ систематически пересматривает предельные нормы компенсации за использование личных легковых автомобилей и мотоциклов для служебных поездок.
_ 4. Постановлением Правительства РФ от 8 февраля 2002 г. N 92 (СЗ РФ. 2002. N 7. Ст. 691) в соответствии с подп. 11 п. 1 ст. 264 НК установлены следующие нормы расходов организации на выплату компенсации за использование для служебных поездок личных легковых автомобилей, в пределах которых при определении налоговой базы по налогу на прибыль организаций такие расходы относятся к прочим расходам, связанным с производством и реализацией:
легковые автомобили с рабочим объемом двигателя до 2000 куб. см включительно - 1200 руб. в месяц;
свыше 2000 куб. см включительно - 1500 руб. в месяц.
_ 5. Выплата компенсаций за использование легкового автомобиля производится в тех случаях, когда их работа по роду производственной (служебной) деятельности связана с постоянными служебными разъездами в соответствии с их должностными обязанностями.
Компенсация за использование для служебных поездок личного легкового автомобиля иностранных марок выплачивается независимо от того, к какому классу автомобиля по своим техническим параметрам может быть приравнен этот автомобиль.
Основанием для выплаты компенсации работникам, использующим личные легковые автомобили для служебных поездок, является приказ руководителя организации, в котором предусматриваются размеры этой компенсации.
Конкретный размер компенсации определяется в зависимости от интенсивности использования личного автомобиля для служебных поездок с учетом возмещения затрат по эксплуатации используемого для служебных поездок личного легкового автомобиля (сумма износа, затраты на горюче-смазочные материалы, техническое обслуживание и текущий ремонт).
Для получения компенсации работники представляют в бухгалтерию копию технического паспорта личного автомобиля, заверенную в установленном порядке. Работнику, использующему личный легковой автомобиль для служебных поездок по доверенности собственника автомобиля, компенсация выплачивается в порядке, установленном письмом Министерства финансов РФ.
Компенсация выплачивается один раз в месяц независимо от количества календарных дней.
За время нахождения работника в отпуске, командировке, невыхода его на работу вследствие временной нетрудоспособности, а также по другим причинам, когда личный автомобиль не эксплуатируется, компенсация не выплачивается.
Расходы на выплату компенсации работникам бюджетных учреждений и организаций, использующим для служебных поездок личные легковые автомобили, производятся в пределах ассигнований на содержание легковых автомобилей, предусмотренных на эти цели по смете соответствующих учреждений, организаций.
Выплата компенсации руководителям бюджетных учреждений и организаций производится с разрешения вышестоящих органов управления (организаций).
_ 6. Педагогическим работникам образовательных учреждений (в том числе руководящим работникам, деятельность которых связана с образовательным процессом) полагается ежемесячная денежная компенсация на приобретение книгоиздательской продукции и периодических изданий (п. 8 ст. 55 Закона РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании" - СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 150).
Впоследствии приказами соответствующих министерств и ведомств были утверждены перечни педагогических работников образовательных учреждений высшего и соответствующего дополнительного профессионального образования (которым положена компенсация в размере 150 руб.) и других образовательных учреждений (им полагается компенсация в размере 100 руб.) - см., например, приказ Министерства обороны РФ от 28 июля 2000 г. N 396, приказ Федеральной пограничной службы РФ от 10 декабря 2000 г. N 645, приказ Федерального агентства правительственной связи и информации при Президенте РФ от 6 декабря 2001 г. N 354 (БНА. 2000. N 41; 2001. N 5; 2002. N 1).
Поскольку в Законе РФ "Об образовании" не предусмотрено никаких ограничений для выплаты компенсации на приобретение книгоиздательской продукции, на нее могут претендовать и педагоги из числа совместителей.
_ 7. Научным работникам, имеющим ученую степень и работающим на постоянной основе в научных организациях, подведомственных федеральным органам исполнительной власти, Российской академии наук и отраслевым академиям наук для приобретения научной литературы и оплаты научно-информационных услуг установлена компенсационная выплата в размере 1000 руб. в год в пределах средств, выделяемых указанным органам и академиям из федерального бюджета на проведение научно-исследовательских и опытно-конструкторских работ (п. 7 постановления Правительства РФ от 7 мая 1997 г. N 543 "О неотложных мерах по усилению государственной поддержки науки в Российской Федерации" в ред. от 21 декабря 2000 г. - СЗ РФ. 1997. N 20. Ст. 2292; 2001. N 1 (ч. 2). Ст. 130).
Раздел VIII. Трудовой распорядок. Дисциплина труда
Глава 29. Общие положения
Статья 189. Дисциплина труда и трудовой распорядок организации
_ 1. Двойное наименование комментируемой статьи (равно как и двойное наименование разд. VIII Кодекса) имеет целью подчеркнуть значимость трудового распорядка, соблюдение которого является одной из основных обязанностей работника (ст. 56 ТК).
Вместе с тем соблюдение трудового распорядка организации - важнейший элемент дисциплины труда. Поэтому гл. IX КЗоТ называлась "Дисциплина труда".
_ 2. В ст. 189 ТК впервые в Кодексе сформулированы указанные понятия.
Дисциплина труда - обязательное для всех работников подчинение правилам поведения, определенным в соответствии с настоящим Кодексом, иными законами, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором, локальными нормативными актами организации.
Из определения вытекает, что дисциплина труда - обязательное для всех работников (в том числе, представляющих согласно уставу организации, интересы работодателя) соблюдение правил поведения в процессе совместного труда.
В связи с этим особое значение приобретает предусмотренная в этой же статье Кодекса обязанность работодателя создавать условия, необходимые для соблюдения работниками дисциплины труда.
Ненадлежащее исполнение работодателем указанной обязанности отрицательно влияет на уровень дисциплины труда в организации.
Кодекс определяет правила внутреннего трудового распорядка, как локальный нормативный акт организации (см. ст. 8 ТК), который в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами регламентирует порядок приема и увольнения работников, основные права, обязанности и ответственность сторон трудового договора, режим работы, время отдыха, применяемые к работникам меры поощрения и взыскания, а также иные вопросы регулирования трудовых отношений в организации. Сказанным следует руководствоваться при разработке локальных правил внутреннего трудового распорядка, так как в современных условиях типовые и отраслевые правила не принимаются.
Это означает, что любые локальные правила внутреннего трудового распорядка должны регламентировать порядок приема и увольнения работников, основные права, обязанности и ответственность сторон трудового договора, режим работы, время отдыха, применяемые к работникам меры поощрения и взыскания. В названном акте могут содержаться также иные вопросы регулирования трудовых отношений в организации с учетом специфики деятельности последней.
При этом локальный акт не может ухудшать положение работников организации по сравнению с трудовым законодательством, коллективным договором и соглашениями (ст. 8 ТК).
Следовательно, в локальных правилах внутреннего трудового распорядка могут быть предусмотрены дополнительные (к названным в ст. 191 ТК) меры поощрения, но не должен быть расширен перечень дисциплинарных взысканий, установленный ст. 192 ТК и указанными в ней актами.
_ 3. В ст. 189 ТК (как и в ст. 130 ТК) сказано, что для отдельных категорий работников действуют уставы и положения о дисциплине. В Кодексе впервые предусмотрено, что эти акты утверждаются Правительством РФ в соответствии с федеральными законами.
Уставы и положения о дисциплине действуют в некоторых отраслях экономики. При этом они распространяются на работников лишь основных профессий, к которым в силу характера и условий их труда (см. ст. 11 ТК и комментарий к ней) предъявляются повышенные требования.
Таковы, например:
Положение о дисциплине работников железнодорожного транспорта Российской Федерации, утв. постановлением Правительства РФ от 25 августа 1992 г. N 621 с изменениями и дополнениями (САПП. 1992. N 9. Ст. 608), действие которого распространено на работников метрополитенов (постановление Совета Министров - Правительства РФ от 11 октября 1993 N 1032 - (САПП РФ. 1993. N 42. Ст. 4008);
Дисциплинарный устав военизированных горноспасательных подразделений в транспортном строительстве, утв. постановлением Правительства РФ от 30 июля 1994 г. N 879 (СЗ РФ. 1994. N 17. Ст. 1979);
Дисциплинарный устав военизированных горноспасательных частей по обслуживанию горнодобывающих предприятий металлургической промышленности, утв. постановлением Правительства РФ от 16 января 1995 г. N 47 - (СЗ РФ. 1995. N 4. Ст. 310);
Устав о дисциплине работников организаций с особо опасным производством в области использования атомной энергии, утв. постановлением Правительства РФ от 10 июля 1998 г. N 744 (СЗ РФ. 1998. N 29. Ст. 3557);
Дисциплинарный устав таможенной службы Российской Федерации, утв. Указом Президента РФ от 16 ноября 1998 г. N 1396 (СЗ РФ. 1998. N 47. Ст. 5742);
Устав о дисциплине работников морского транспорта, утв. постановлением Правительства РФ от 23 мая 2000 г. N 395 (СЗ РФ. 2000. N 22. Ст. 234);
Устав о дисциплине работников рыбопромыслового флота Российской Федерации, утв. постановлением Правительства РФ от 21 сентября 2000 г. N 708 (СЗ РФ. 2000. N 40. Ст. 3965);
Устав о дисциплине экипажей судов обеспечения Военно-Морского Флота, утв. постановлением Правительства РФ от 22 сентября 2000 г. N 715 (СЗ РФ. 2000. N 40. Ст. 3966).
В каждом из названных актов определена сфера его действия, решены вопросы о дополнительных поощрениях и дисциплинарных взысканиях, которые могут применяться к отдельным категориям работников.
Наличие уставов и положений о дисциплине не исключает принятия локальных правил внутреннего трудового распорядка.
Статья 190. Порядок утверждения правил внутреннего трудового распорядка организации
_ 1. Статья 190 ТК впервые устанавливает, что правила внутреннего трудового распорядка утверждаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации. О порядке учета мнения названного органа см. ст. 372 ТК и комментарии к ней.
_ 2. Правила внутреннего трудового распорядка являются локальным нормативным актом (см. комментарий _ 2 к ст. 189 ТК), а не актом, принимаемым в договорном порядке (ст. 9 ТК и комментарий к ней).
Однако, согласно ст. 190 ТК, локальные правила, как правило, являются приложением к коллективному договору (см. гл. 7 ТК).
Глава 30. Дисциплина труда
Статья 191. Поощрения за труд
_ 1. Статья 191 ТК - первая статья настоящей главы посвящена поощрениям за труд.
Четыре последующих статьи (ст. 192-195) этой главы регулируют вопросы дисциплинарных взысканий.
Таким образом, в гл. 30 ТК, названной "Дисциплина труда", приведены правовые средства обеспечения трудовой дисциплины.
В Трудовом кодексе отсутствуют некоторые нормы, ранее известные законодательству, например, о преимуществах и льготах для работников, успешно и добросовестно выполняющих свои трудовые обязанности (ст. 133 КЗоТ), о наложении дисциплинарного взыскания с учетом тяжести совершенного проступка, обстоятельств, при которых он совершен, а также предшествующей работы и поведения работника (ст. 135 КЗоТ). Указанные нормы могут быть включены в правила внутреннего трудового распорядка, коллективные договоры и соглашения.
_ 2. В ч. 1 ст. 191 ТК дан примерный перечень поощрений, применяемых работодателем к работникам, добросовестно исполняющим трудовые обязанности: благодарность, премия, ценный подарок, почетная грамота, представление к званию лучшего по профессии.
В ч. 2 ст. 191 ТК сказано, что другие виды поощрений работников определяются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации, а также уставами и положениями о дисциплине. Кроме того, за особые трудовые заслуги перед обществом и государством работники могут быть представлены к государственным наградам. Необходимо иметь в виду, что помимо государственных существуют также правительственные и общественные награды, а порядок награждения определяется специальными актами. Кодекс не исключает возможности награждения работника на уровне субъекта Федерации и его территориальных образований на основании принимаемых ими актов.
_ 3. Работодатель вправе применить к работнику любое поощрение и даже несколько поощрений одновременно.
Целесообразно сочетать, например, поощрение работника почетной грамотой с его премированием. В данном случае речь идет о поощрительном премировании, которое не предусмотрено соответствующими премиальными положениями, действующими в организации.
Применение поощрения оформляется путем издания соответствующего приказа, в котором указывается, кто, за что и как поощряется.
Приказ объявляется работнику и доводится до сведения коллектива работников.
Сведения о примененных поощрениях со ссылкой на соответствующие приказы заносятся в личную карточку работника (унифицированная форма Т-2).
Вместе с тем ст. 66 ТК не предусматривает обязанности работодателя заносить сведения о поощрениях (в отличие от сведений о награждении) в трудовую книжку работника.
_ 4. Государственные награды РФ являются высшей формой поощрения граждан за выдающиеся заслуги в экономике, науке, культуре, воспитании, просвещении, охране здоровья, жизни и прав граждан, благотворительной деятельности и иные заслуги перед государством и народом (Положение о государственных наградах Российской Федерации утв. Указом Президента РФ от 2 марта 1994 г. в ред. от 6 января 1999 г. - СЗ РФ. 1999. N 2. Ст. 268). Среди государственных наград ордена "За заслуги перед Отечеством", "Почета", "Дружбы", медаль ордена "За заслуги перед Отечеством".
В целях поощрения граждан за высокое профессиональное мастерство и многолетний добросовестный труд установлено свыше 60 почетных званий РФ, утверждены положения о них и описания нагрудного знака к почетным званиям РФ. Например, звания: "Заслуженный врач РФ", "Заслуженный конструктор РФ", "Заслуженный работник транспорта РФ". Почетные звания присваиваются высокопрофессиональным работникам за их личные заслуги. Для получения почетного звания, как правило, необходимо проработать в отрасли не менее 15 лет (Указ Президента РФ от 30 декабря 1995 г. N 1341 "Об установлении почетных званий Российской Федерации, утверждении положений о почетных званиях и описании нагрудного знака к почетным званиям Российской Федерации" с последующими дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 2. Ст. 64).
_ 5. Настоящий Кодекс в отличие от КЗоТ (ст. 137) не запрещает применения к работнику поощрений в период действия дисциплинарных взысканий (ст. 194 ТК).
Особо следует сказать о мерах, предусмотренных Указом Президента РФ от 6 июня 1996 г. N 810 "О мерах по укреплению дисциплины в системе государственной службы" с изменениями, внесенными Указом Президента РФ от 27 июня 2000 г. N 1192 (СЗ РФ. 1996. N 24. Ст. 2868; 2000. N 27. Ст. 2821). Названные в нем лица в течение года со дня наложения на них дисциплинарных взысканий за предусмотренные этим Указом нарушения не подлежат премированию, представлению к награждению государственными наградами (кроме случаев проявления мужества, например при защите правопорядка) и знаками отличия, представлению для присвоения очередного квалификационного разряда (классного чина или специального звания).
Статья 192. Дисциплинарные взыскания
_ 1. В ч. 1 ст. 192 впервые в Кодексе дается определение дисциплинарного поступка - неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей, за совершение которого работодатель вправе применить к работнику дисциплинарное взыскание.
Противоправным является такое поведение (т.е. действие или бездействие) работника, которое не соответствует установленным правилам поведения. Например, опоздание на работу, прогул, появление на работе в состоянии опьянения. В равной мере противоправными являются отказ от исполнения законного распоряжения работодателя (его представителя), несоблюдение правил работы на соответствующем оборудовании, правил хранения ценностей и т.д.
Однако не считается противоправным, например, отказ работника от перевода на другую работу, которая противопоказана ему по состоянию здоровья (ст. 74 ТК). В равной мере нельзя считать противоправной приостановку работы в случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней, если об этой приостановке работник письменно предупредил работодателя (ст. 142 ТК).
Виновным является такое поведение работника, когда он поступает умышленно или неосторожно. Поступая умышленно, работник сознает противоправный характер своего поведения, предвидит его вредные последствия и желает или сознательно допускает их наступление, либо относится к ним безразлично.
Например, только умышленно возможно распитие спиртных напитков на работе или присвоение (т.е. обращение в свою пользу) работником вверенных ему ценностей.
Поступая неосторожно, работник предвидит возможность наступления вредных последствий своего поведения, но без достаточных к тому оснований рассчитывает на их предотвращение, либо не предвидит возможности наступления указанных последствий, хотя должен был и мог их предвидеть.
В подавляющем большинстве случаев работники допускают нарушения установленных для них правил поведения по неосторожности.
Вместе с тем умышленное противоправное поведение работника обычно влечет за собой его более жесткую ответственность (см., например, подпункты "б", "г", "д" п. 6 ст. 81 ТК).
Если работник ненадлежащим образом исполняет свои обязанности из-за недостаточной квалификации, отсутствия нормальных условий для работы и т.п., он не может быть признан виновным. Следовательно, в подобных случаях противоправное поведение работника исключает возможность применения к нему дисциплинарного взыскания по правилам настоящего Кодекса и иных актов федерального законодательства, регулирующих трудовые отношения.
_ 2. В ст. 192 ТК (как и ранее в ст. 135 КЗоТ) дан общий перечень дисциплинарных взысканий, которые могут быть применены ко всем работникам:
1) замечание;
2) выговор;
3) увольнение.
Однако Трудовой кодекс, в отличие от КЗоТ, не предусматривает такое взыскание, как строгий выговор, а главное не называет конкретные основания увольнения, являющиеся дисциплинарными взысканиями.
Очевидно, что таким взысканием может быть увольнение за совершение дисциплинарного проступка. Прежде всего речь идет об увольнении за повторное неисполнение без уважительных причин трудовых обязанностей, если имеется дисциплинарное взыскание (п. 5 ст. 81 ТК).
Исключения из этого правила предусмотрены п. 6 ст. 81 ТК для всех работников:
а) прогул (отсутствие на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня);
б) появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения;
в) разглашение охраняемой законом тайны (государственной, служебной, коммерческой или иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением трудовых обязанностей;
г) совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения, установленных вступившим в законную силу приговором суда или постановлением органа, уполномоченного на применение административных взысканий;
д) нарушение работником требований по охране труда, если это нарушение повлекло тяжкие последствия (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа), либо заведомо создавало реальную угрозу наступления таких последствий.
Кроме того, дисциплинарным взысканием является увольнение руководителя организации (филиала, представительства) и его заместителей за однократные грубые нарушения трудовых обязанностей (п. 10 ст. 81 ТК). Подробнее см. комментарий к соответствующим пунктам ст. 81 ТК.
По установившейся практике не относятся к дисциплинарным взысканиям увольнения за:
а) совершение виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя;
б) совершение работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы.
В Трудовом кодексе эти основания сформулированы в пп. 7 и 8 ст. 81.
В ст. 192 ТК сказано, что федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине для отдельных категорий работников могут быть предусмотрены также и другие дисциплинарные взыскания. Применение иных взысканий не допускается.
Дисциплинарные взыскания, предусмотренные названными актами, не могут противоречить принципам правового регулирования трудовых отношений (см. ст. 2, 3, 4 ТК и комментарии к ним).
_ 3. Большое практическое значение имеет правильное решение вопроса о сложности увольнения работника после 1 февраля 2002 г. за совершение конкретного дисциплинарного проступка до наступления указанной даты.
Например, работник 20 января 2002 г. появился на работе в состоянии опьянения. За это до 1 февраля 2002 г. он мог быть уволен по п. 7 ст. 33 КЗоТ, а после вступления в силу настоящего Кодекса - по подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК. Однако за разглашение охраняемой законом коммерческой тайны или нарушение требований по охране труда, имевших место до 1 февраля 2002 г., работник не может быть уволен после этой даты, так как КЗоТ не предусматривал возможности увольнения по указанным основаниям.
_ 4. Дисциплинарный проступок (_ 1) необходимо отличать от административного правонарушения. Кодекс РФ об административных правонарушениях от 30 декабря 2001 г., введенный в действие с 1 июля 2002 г., признает административным правонарушением противоправное, виновное действие (бездействие) физического или юридического лица, за которое данным Кодексом или законами субъектов РФ об административных правонарушениях установлена административная ответственность (ст. 2.1. КоАП). Таким образом, указанное правонарушение может повлечь за собой привлечение виновного работника и работодателя к административной ответственности согласно Кодексу РФ об административных правонарушениях или законов субъектов Федерации. Право применять административное наказание предоставлено суду и специально уполномоченным на то органам государства.
В ст. 2.1 КоАП сказано, что юридическое лицо признается виновным в совершении административного правонарушения, если будет установлено, что у него имелась возможность для соблюдения правил и норм, за нарушение которых настоящим Кодексом или законами субъекта РФ предусмотрена административная ответственность, но данным лицом не были приняты все зависящие от него меры по их соблюдению.
При этом назначение административного наказания юридическому лицу не освобождает от административной ответственности за данное правонарушение виновное физическое лицо, равно как и привлечение к административной или уголовной ответственности физического лица не освобождает от административной ответственности за данное правонарушение юридическое лицо. Изложенное позволяет сделать вывод, что под виной юридического лица понимается вина его работников.
В главах Кодекса об административных правонарушениях приводятся отдельные виды административных правонарушений, которые могут быть совершены работниками и работодателями (представителями последних). Так, в гл. 5 "Административные правонарушения, посягающие на права граждан", имеются статьи, предусматривающие нарушение законодательства о труде и об охране труда (ст. 5.27), необоснованный отказ от заключения коллективного договора, соглашения (ст. 5.30), увольнение работников в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки (ст. 5.34). В гл. 7 "Административные правонарушения в области охраны собственности" помещена ст. 7.17 "Уничтожение или повреждение чужого имущества". Для работников транспорта первостепенное значение имеют гл. 11, где предусмотрены различные административные правонарушения на транспорте, и гл. 12 "Административные правонарушения в области дорожного движения". Для занятых предпринимательской деятельностью важна гл. 14 "Административные правонарушения в области предпринимательской деятельности", в которой есть статьи об административной ответственности за фиктивное или преднамеренное банкротство (ст. 14.12), неправомерные действия при банкротстве (ст. 14.13) и ненадлежащее управление юридическим лицом (ст. 14.21).
_ 5. Следует особо подчеркнуть, что ненадлежащее виновное неисполнение работником трудовых обязанностей может быть одновременно и дисциплинарным проступком, и административным правонарушением. Например, водитель при исполнении трудовых обязанностей не соблюдает установленные правила движения и совершает аварию. В подобных случаях он может быть привлечен работодателем к дисциплинарной ответственности, а специально уполномоченными на то органами государства - к административной ответственности (см. _ 3, 6). Кроме того, если в результате такой аварии у работодателя возник ущерб (была повреждена автомашина, перевозимый груз и т.д.), то виновный водитель обязан его возместить. При этом привлечение водителя к административной, а тем более к уголовной ответственности, влечет за собой его полную материальную ответственность за этот ущерб (см. комментарий к п. 5, 6 ст. 243 ТК).
Однако административной ответственности подлежит лицо, достигшее к моменту совершения административного правонарушения 16 лет (ст. 2.3 КоАП).
См. также _ 7 комментария к настоящей статье Трудового кодекса.
_ 6. Кодекс РФ об административных правонарушениях (ст. 3.2) предусматривает, что за совершение административных правонарушений могут устанавливаться и применяться следующие административные наказания:
1) предупреждение;
2) административный штраф;
3) возмездное изъятие орудия совершения или предмета административного правонарушения;
4) конфискация орудия совершения или предмета административного правонарушения;
5) лишение специального права, предоставленного физическому лицу;
6) административный арест;
7) административное выдворение за пределы РФ иностранного гражданина или лица без гражданства;
8) дисквалификация.
Предупреждение, административный штраф, лишение специального права, предоставленного физическому лицу, административный арест и дисквалификация могут устанавливаться и применяться только в качестве основных административных наказаний.
Возмездное изъятие орудия совершения или предмета административного правонарушения, конфискация орудия совершения или предмета административного правонарушения, а также административное выдворение за пределы РФ иностранного гражданина или лица без гражданства может устанавливаться и применяться в качестве как основного, так и дополнительного административного наказания.
За одно административное правонарушение может быть назначено основное либо основное и дополнительное административное наказание (ст. 3.3 КоАП).
Предупреждение - мера административного наказания, выраженная в официальном порицании физического или юридического лица. Предупреждение выносится в письменной форме (ст. 3.4 КоАП).
Согласно ст. 3.5 того же Кодекса административный штраф является денежным взысканием и может выражаться в величине, кратной:
1) минимальному размеру оплаты труда (без учета районных коэффициентов), установленному федеральным законом на момент окончания или пресечения административного правонарушения (далее - минимальный размер оплаты труда);
2) стоимости предмета административного правонарушения на момент окончания или пресечения административного правонарушения;
3) сумме неуплаченных налогов, сборов, подлежащих уплате на момент окончания или пресечения административного правонарушения, либо сумме незаконной валютной операции.
Размер административного штрафа не может быть менее одной десятой минимального размера оплаты труда.
Размер административного штрафа, налагаемого на граждан и исчисляемого исходя из минимального размера оплаты труда, как правило, не может превышать 25 минимальных размеров оплаты труда, на должностных лиц - 50 размеров оплаты труда, на юридических лиц - 1 тыс. минимальных размеров оплаты труда.
Административный штраф за нарушение законодательства РФ о внутренних морских водах, территориальном море, континентальном шельфе, об исключительной экономической зоне РФ, антимонопольного, таможенного, валютного законодательства РФ, а также законодательства РФ о естественных монополиях, о рекламе, об охране окружающей природной среды, о государственном регулировании производства и оборота этилового спирта, алкогольной и спиртосодержащей продукции, налагаемый на должностных лиц и юридических лиц, может быть установлен с превышением указанных размеров, но не может превышать для должностных лиц 200 минимальных размеров оплаты труда, для юридических лиц - 5 тыс. минимальных размеров оплаты труда.
Размер административного штрафа, исчисляемого исходя из стоимости предмета административного правонарушения, а также исходя из суммы неуплаченных налогов, сборов, не может превышать трехкратный размер стоимости соответствующего предмета, суммы неуплаченных налогов, сборов.
Сумма административного штрафа подлежит зачислению в бюджет в полном объеме в соответствии с законодательством РФ.
В силу ст. 3.6 КоАП:
возмездным изъятием орудия совершения или предмета административного правонарушения является их принудительное изъятие и последующая реализация с передачей бывшему собственнику вырученной суммы за вычетом расходов на реализацию изъятого предмета. Возмездное изъятие назначается судьей;
возмездное изъятие охотничьего оружия, боевых припасов и других дозволенных орудий охоты или рыболовства не может применяться к лицам, для которых охота или рыболовство является основным законным источником средств к существованию.
В соответствии со ст. 3.7 КоАП:
конфискацией орудия совершения или предмета административного правонарушения является принудительное возмездное обращение в федеральную собственность или в собственность субъекта РФ не изъятых из оборота вещей. Конфискация назначается судьей;
конфискация охотничьего оружия, боевых припасов и других дозволенных орудий охоты или рыболовства не может применяться к лицам, для которых охота или рыболовство является основным законным источником средств к существованию.
Не является конфискацией изъятие из незаконного владения лица, совершившего административное правонарушение, орудия совершения или предмета административного правонарушения:
подлежащих в соответствии с федеральным законом возвращению их законному собственнику;
изъятых из оборота либо находящихся в противоправном владении лица, совершившего административное правонарушение, по иным причинам, на этом основании подлежащих обращению в собственность государства или уничтожению.
Особо следует сказать о лишении специального права (ст. 3.8 КоАП), административном аресте (ст. 3.9 КоАП), административном выдворении за пределы РФ иностранного гражданина или лица без гражданства (ст. 3.10 КоАП) и дисквалификации (ст. 3.11 КоАП).
Лишение физического лица, совершившего административное правонарушение, ранее предоставленного ему специального права устанавливается за грубое или систематическое нарушение порядка пользования этим правом в случаях, предусмотренных статьями Особенной части настоящего Кодекса. Лишение специального права назначается судьей.
Срок лишения специального права не может быть менее одного месяца и более двух лет.
Лишение специального права в виде права управления транспортным средством не может применяться к лицу, которое пользуется транспортным средством в связи с инвалидностью, за исключением случаев управления транспортным средством в состоянии опьянения, уклонения от прохождения в установленном порядке медицинского освидетельствования на состояние опьянения, а также оставления указанным лицом в нарушение установленных правил места дорожно-транспортного происшествия, участником которого он является.
Лишение специального права в виде права охоты не может применяться к лицам, для которых охота является основным законным источником средств к существованию (ст. 3.8 КоАП).
Административный арест заключается в содержании нарушителя в условиях изоляции от общества и устанавливается на срок до 15 суток, а за нарушение требований режима чрезвычайного положения или режима в зоне проведения контртеррористической операции до 30 суток. Административный арест назначается судьей.
Административный арест устанавливается и назначается лишь в исключительных случаях за отдельные виды административных правонарушений и не может применяться к беременным женщинам, женщинам, имеющим детей в возрасте до 14 лет, лицам, не достигшим возраста 18 лет, инвалидам I и II групп.
Срок административного задержания включается в срок административного ареста (ст. 3.9 КоАП).
Административное выдворение за пределы РФ иностранных граждан или лиц без гражданства заключается в принудительном и контролируемом перемещении указанных граждан и лиц через Государственную границу РФ за пределы РФ, а в случаях, предусмотренных законодательством РФ, - в контролируемом самостоятельном выезде иностранных граждан и лиц без гражданства из РФ.
Административное выдворение за пределы РФ как мера административного наказания устанавливается в отношении иностранных граждан или лиц без гражданства и назначается судьей, а в случае совершения иностранным гражданином или лицом без гражданства административного правонарушения при въезде в РФ - соответствующими должностными лицами (ст. 3.10 КоАП).
Дисквалификация заключается в лишении физического лица права занимать руководящие должности в исполнительном органе управления юридического лица, входить в совет директоров (наблюдательный совет), осуществлять предпринимательскую деятельность по управлению юридическим лицом, а также осуществлять управление юридическим лицом в иных случаях, предусмотренных законодательством РФ. Административное наказание в виде дисквалификации назначается судьей.
Дисквалификация устанавливается на срок от шести месяцев до трех лет.
Дисквалификация может быть применена к лицам, осуществляющим организационно-распорядительные или административно-хозяйственные функции в органе юридического лица, к членам совета директоров, а также к лицам, осуществляющим предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, в том числе к арбитражным управляющим (ст. 3.11 КоАП).
Приведенный перечень административных наказаний является исчерпывающим и не может быть дополнен субъектами Федерации. Административные наказания существенно отличаются от дисциплинарных взысканий. Вместе с тем эти наказания, примененные судом или иными коллегиальными органами государства к сторонам трудового договора, влекут для них важные правовые последствия (_ 7).
_ 7. Применение к работнику любого административного наказания за совершение административного правонарушения при исполнении трудовых обязанностей, в результате которого работодателю был причинен ущерб, влечет за собой полную материальную ответственность работника за этот ущерб (см. комментарий к п. 6 ст. 243 ТК).
Применение к работодателю административного штрафа (ст. 35 КоАП) и конфискации (ст. 37 КоАП) означает причинение ему материального ущерба, который обязан возместить виновный работник (см. комментарии к гл. 39 ТК).
Лишение работника специального права (например, водителя - права управления транспортным средством) или его дисквалификация (например, лишение генерального директора организации права занимать руководящие должности в исполнительном органе управления юридического лица) влечет за собой безусловное освобождение такого работника от занимаемой должности (выполняемой работы). В подобных случаях работнику следует предложить имеющуюся у работодателя иную работу, которую он может выполнять с учетом примененного к нему административного наказания. При отказе работника от предложенной ему другой работы или ее отсутствии работник может быть уволен в зависимости от конкретных обстоятельств дела, но лишь на основании и в порядке, предусмотренном Трудовым кодексом (см. комментарии к разд. III ТК).
В то же время согласно ст. 14.23 КоАП осуществление дисквалифицированным лицом в течение срока дисквалификации деятельности по управлению юридическим лицом, заключение с дисквалифицированным лицом договора (контракта) на управление юридическим лицом, а равно неприменение последствий прекращения его действия влечет за собой административную ответственность дисквалифицированного лица (штраф в размере 50 минимальных размеров оплаты труда) и юридического лица (штраф в размере до одной тысячи минимальных размеров оплаты труда).
Административный арест за совершение административного правонарушения, как связанного, так и не связанного с работой, влечет за собой на период ареста отстранение работника от работы без начисления ему заработной платы (ст. 76 ТК), но не является основанием для увольнения. Однако применение административного ареста за ненадлежащее исполнение работником трудовых обязанностей не исключает возможности увольнения работника по инициативе работодателя по основаниям предусмотренным Трудовым кодексом (например, появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения - п. 6 ст. 81 ТК).
Наконец, административное выдворение за пределы России работников - иностранных граждан или лиц без гражданства за административные правонарушения, как связанные, так и не связанные с работой, влечет за собой безусловное прекращение трудовых отношений с указанными работниками. Однако в законодательстве нет прямой нормы, дающей работодателю права уволить таких работников. Поэтому прекращение трудового договора должно осуществляться по общим основаниям, предусмотренным в ст. 77 ТК.
Статья 193. Порядок применения дисциплинарных взысканий
_ 1. Статья 193 ТК (равно как и ст. 136 КЗоТ) устанавливает порядок применения и обжалования дисциплинарных взысканий и сохраняет ряд положений, известных законодательству:
до применения взыскания работодатель должен истребовать от работника письменное объяснение;
дисциплинарное взыскание применяется не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка, не считая времени болезни работника, пребывания его в отпуске;
дисциплинарное взыскание не может быть применено позднее шести месяцев со дня совершения проступка, а по результатам ревизии, проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки - позднее двух лет со дня его совершения; в указанные сроки не включается время производства по уголовному делу;
за каждый дисциплинарный проступок может быть применено только одно дисциплинарное взыскание.
Вместе с тем в ст. 193 ТК есть ряд новых положений. В ней впервые закреплена сложившаяся практика, согласно которой в случае отказа работника дать объяснение составляется соответствующий акт, но отказ не является препятствием для применения дисциплинарного взыскания. С 1 февраля 2002 г. в месячный срок со дня обнаружения проступка, до истечения которого возможно наложение взыскания, не включается время, необходимое на учет мнения представительного органа работников (_ 2).
_ 2. Согласно ст. 82 ТК увольнение работника - члена профсоюза за повторное неисполнение трудовых обязанностей (п. 5 ст. 81 ТК) производится с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа данной организации. Для этого в соответствии со ст. 373 ТК работодатель направляет в выборный профсоюзный орган данной организации проект приказа, а также копии документов, являющихся основанием для увольнения работника. Выборный профсоюзный орган в течение семи рабочих дней со дня получения проекта приказа с необходимыми приложениями рассматривает их и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. Работодатель имеет право, как сказано в той же статье Кодекса, расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа.
Если выборный профсоюзный орган выразил несогласие с предполагаемым решением работодателя, он в течение трех рабочих дней проводит с работодателем консультации, результаты которых оформляются протоколом. При недостижении общего согласия по результатам консультаций работодатель по истечении десяти рабочих дней со дня направления в выборный профсоюзный орган проекта приказа и копий документов имеет право принять окончательное решение.
См. также постановление Конституционного Суда РФ по делу о проверке конституционности положений части второй ст. 170 и части второй ст. 235 Кодекса законов о труде Российской Федерации и пункта 3 ст. 25 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" в связи с запросами Зерноградского районного суда Ростовской области и Центрального районного суда города Кемерово от 24 января 2002 г. N 3-П (ВКС. 2002. N 3).
_ 3. В ст. 193 ТК сказано об обязанности работодателя объявить работнику приказ о применении взыскания под расписку в течение трех рабочих дней со дня его издания, а при отказе работника подписать указанный приказ - составить соответствующий акт. Попутно заметим, что подписывает приказ представитель работодателя, имеющий право налагать на работника дисциплинарное взыскание, а работник лишь ставит на приказе свою подпись, подтверждающую, что он с этим приказом ознакомлен.
_ 4. В ст. 193 ТК в отличие от КЗоТ предусмотрено, что дисциплинарное взыскание может быть обжаловано работником не только в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров, но и в государственные инспекции труда.
Статья 194. Снятие дисциплинарного взыскания
_ 1. В ст. 194 ТК воспроизведен известный законодательству (ст. 137 КЗоТ) порядок снятия дисциплинарного взыскания.
Согласно ч. 1 ст. 194, если в течение года со дня применения дисциплинарного взыскания работник не будет подвергнут новому дисциплинарному взысканию, то он считается не имеющим такового.
Например, работнику был объявлен выговор приказом от 5 февраля 2001 г. В течение года этот работник новому дисциплинарному взысканию не подвергался. Следовательно, 6 февраля 2002 г. он считается не имеющим взыскания. Однако, если данному работнику было объявлено новое взыскание приказом от 15 сентября 2001 г., то по состоянию на 6 февраля 2002 г. он будет иметь два дисциплинарных взыскания.
Согласно ч. 2 ст. 194 ТК до истечения года со дня применения взыскания оно может быть снято с работника по инициативе работодателя, просьбе самого работника, ходатайству его непосредственного руководителя или представительного органа работников.
_ 2. Дисциплинарное взыскание, снятое в порядке, предусмотренном ст. 194 ТК, не подлежит учету при решении вопроса о возможности увольнения работника за неоднократное неисполнение без уважительных причин трудовых обязанностей (п. 5 ст. 81 ТК). Дисциплинарное взыскание утрачивает силу до истечения года со дня его применения, если работник в этот период прекратил трудовые отношения с данным работодателем.
Статья 195. Привлечение к дисциплинарной ответственности руководителя организации, его заместителей по требованию представительного органа работников
Статья 195 ТК гласит об обязанности работодателя, т.е. представителя юридического лица, рассмотреть заявление представительного органа работников о нарушении руководителем организации, его заместителями законов и иных нормативных правовых актов о труде, условий коллективного договора, соглашения.
Под представительным органом работников следует понимать представителей интересов работников (см. ст. 29-31 ТК).
Таким образом, в ст. 195 ТК трансформировано право профсоюзных органов, ранее предусмотренное в ст. 37 КЗоТ и ст. 30 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности".
В соответствии со ст. 370 ТК работодатель обязан рассмотреть поступившее к нему заявление в недельный срок с момента его получения.
Согласно ст. 195 ТК работодатель обязан применять к названным работникам (при подтверждении фактов допущенных ими нарушений) дисциплинарное взыскание вплоть до увольнения. При освобождении руководящего работника от занимаемой должности ему может быть предоставлена иная работа.
По нашему мнению, ст. 195 ТК не может применяться к названным в ней руководящим работникам - собственникам организации.
Раздел IX. Профессиональная подготовка, переподготовка и повышение
квалификации работников
Глава 31. Общие положения
Статья 196. Права и обязанности работодателя по подготовке и переподготовке кадров
_ 1. В Рекомендации МОТ 1975 г. о развитии людских ресурсов (N 150) государствам предписано постепенно расширять, приспосабливать и гармонизировать системы профессиональной подготовки с тем, чтобы они отвечали потребностям молодых людей и взрослых в получении профессиональной подготовки в течение всей их жизни, во всех секторах экономики, во всех отраслях экономической деятельности и на всех уровнях квалификации и ответственности.
Как следует из раздела IV Рекомендаций N 150, программы профессиональной подготовки (переподготовки) должны разрабатываться таким образом, чтобы были возможности для:
начальной подготовки молодых людей и взрослых, имеющих небольшой трудовой опыт или вовсе не имеющих его;
дальнейшего повышения компетентности в работе, расширения круга выполняемых операций, продвижения по работе;
пополнения своих знаний о новых достижениях в профессиональной сфере;
получения новой профессии (специальности) с учетом кадровых потребностей;
пополнения знаний в области охраны труда и т.д. (см. Конвенции и рекомендации, принятые Международной Конференцией Труда. 1957-1990. Том II. Международное Бюро Труда. Женева. 1991. С. 1755).
_ 2. Трудовой кодекс в числе основных прав работника предусмотрел право на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение своей квалификации (ст. 21).
Согласно ст. 197 ТК работники имеют право на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации, включая обучение новым профессиям и специальностям. Указанное право реализуется путем заключения дополнительного договора между работником и работодателем.
_ 3. Содержание ст.ст. 196-208 ТК, посвященных профессиональной подготовке (переподготовке) кадров, значительно отличается от содержания ст.ст. 184-188 КЗоТ, содержащихся в гл. XIII КЗоТ "Льготы для работников, совмещающих работу с обучением". По Трудовому кодексу (ч. 1 ст. 196 ТК) работодатель сам определяет необходимость организации профессиональной подготовки и переподготовки кадров для собственных нужд. Формы профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации (а они практически те же, что были ранее - см., например, ст. 184 КЗоТ и ст. 202 ТК) определяются работодателем с учетом мнения представительного органа работников (ч. 3 ст. 196).
Положение о том, что обучение должно проводиться в пределах рабочего времени, установленного для работников соответствующих возрастов, профессий, производств (ст. 185 КЗоТ), в Трудовом кодексе отдельно не выделено, но оно вытекает из ч. 1 ст. 203 и ст. 205.
В гл. 31 ТК ничего не говорится о продвижении по работе тех, кто прошел соответствующее обучение, как это было зафиксировано в ст. 188 КЗоТ. Представляется, что подобную запись можно вносить в ученический договор, которому посвящены ст.ст. 198-208 ТК.
_ 4. Перечень необходимых профессий и специальностей, по которым в организации должно быть подготовлено то или иное количество рабочих, специалистов, служащих, определяется работодателем с учетом потребностей производства, необходимости освоения новой техники, необходимой реструктуризации предприятия и других производственных целей. В данном случае работодателю особенно необходимо прислушаться к мнению представительного органа работников.
Заслуживает одобрения практика включения планов профессиональной подготовки (переподготовки) работников, повышения квалификации в коллективные договоры: они дают полную картину того, сколько человек, на каких условиях, в каких производствах, в каких целях будут повышать свой профессиональный уровень.
В трудовой договор, полагаем, есть смысл вносить соответствующую запись о профессиональной подготовке (переподготовке), если за ней будет стоять обязательство работодателя о предоставлении работнику впоследствии другой должности или продвижения по службе.
_ 5. Большую роль в деле профессиональной подготовки кадров сыграл ряд российских нормативных актов, принятых в последние десять лет.
В 1993 г. Правительством РФ были одобрены Основные направления подготовки кадров для рыночной экономики (см. постановление Совета Министров - Правительства РФ от 4 ноября 1993 г. N 1137 - САПП РФ. 1993. N 46. Ст. 4456). Особый акцент в них был сделан на непрерывность повышения профессионального уровня специалистов и руководителей организаций.
Постановлением Правительства РФ от 26 июня 1995 г. N 610 утв. Типовое положение об образовательном учреждении дополнительного профессионального образования (с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 10 марта 2000 г. N 213) (СЗ РФ. 1995. N 27. Ст. 2580; 2000. N 12. Ст. 1291).
Указом Президента РФ от 3 сентября 1997 г. N 983 (СЗ РФ. 1997. N 36. Ст. 4131; 2001. N 17. Ст. 1640) предусмотрены дополнительные меры по подготовке государственных служащих. С изменениями от 8 августа 2001 г. (СЗ РФ. 2001. N 33 (ч. 2). Ст. 3438) Указ действует и сегодня.
Правительство РФ постановлением от 28 июля 2000 г. N 576 утвердило Положение о дипломировании персонала судов рыбопромыслового флота РФ, цель которого - обеспечить уровень подготовки персонала, необходимый для безопасности судов рыбопромыслового флота (СЗ РФ. 2000. N 33. Ст. 3396).
21 сентября 2000 г. принято постановление Правительства РФ N 701 "О порядке возмещения расходов, связанных с проведением профессиональной переподготовки военнослужащих по одной из гражданских специальностей" (СЗ РФ. 2000. N 39. Ст. 3875).
13 января 2000 г. постановлением Минтруда России и Минобразования России утв. Положение об организации профессиональной подготовки, повышения квалификации и переподготовки безработных граждан и незанятого населения (БМТ. 2000. N 3).
28 марта 2000 г. состоялось заседание коллегии Министерства труда и социального развития РФ и Министерства образования РФ, которая одобрила проект Договора о сотрудничестве между указанными министерствами на 2000-2005 годы. Целью договора является решение задач повышения эффективности деятельности профессионального образования по формированию кадрового потенциала РФ, повышения качества рабочей силы, обеспечения продуктивной, свободно избранной занятости населения.
К Договору о сотрудничестве между Минобразования России и Минтруда России приложен Перечень базовых образовательных и научно-исследовательских (научно-методических) учреждений, осуществляющих научное и научно-методическое обеспечение совместных направлений деятельности министерств (БМТ. 2000. N 6).
_ 6. В соответствии с ч. 5 ст. 196 ТК работодатель должен предоставлять гарантии, установленные для работников, проходящих профессиональную подготовку, Трудовым кодексом, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, трудовым договором. Это означает: обучающиеся должны иметь все те льготы, что предусмотрены ст.ст. 173-177, 187 ТК; по мере возможности работодателю следует удовлетворять их просьбы об установлении таких графиков работы, которые не ограничивали бы посещение занятий; подбирать формы индивидуального и коллективного обучения, которые отвечали бы интересам и работников, и работодателя; предусматривать в коллективных договорах оснащение помещений, где проходит обучение, необходимым оборудованием и т.д.
В случаях когда профессиональную подготовку, повышение квалификации и переподготовку проходят по направлению службы занятости высвобожденные работники, которые, работая в течение двух лет, предшествующих высвобождению, не имели возможности повысить свою квалификацию или получить смежную профессию на предприятиях, с которых произошло высвобождение, все затраты на обучение этих лиц производятся за счет средств данных предприятий. Указанные средства возмещаются предприятиями органам службы занятости по фактическим затратам на обучение высвобожденных работников (п. 4 постановления Правительства РФ от 14 мая 1992 г. N 315 с изменениями - Экономика и жизнь. 1992. N 27; БВС. 2001. N 6).
Статья 197. Право работников на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации
_ 1. Для реализации права работника, сформулированного в ст. 21 и повторенного в ст. 197 ТК (с уточнением, что оно включает право на обучение новым профессиям и специальностям), профессиональное обучение на производстве целесообразно подразделять на:
ученичество молодых работников, не имеющих профессии;
систему повышения квалификации на рабочем месте (систему развития профессиональных способностей работника);
переобучение (получение новой профессии, специальности в связи с реорганизацией производства);
получение смежной (второй, третьей и т.д.) профессии;
обучение по обязательным программам (например, в соответствии со ст. 212 ТК, обучение безопасным методам и приемам выполнения работ по охране труда).
Организация такого обучения в итоге даст возможность работодателю располагать трудовыми ресурсами с учетом интересов производства, использовать персонал в соответствии с уровнем квалификации каждого, снизить затраты на привлечение нового персонала за счет замещения вакантных должностей собственными работниками.
У работника, прошедшего обучение, уменьшается риск остаться без работы в случае сокращения штата или численности работающих, появляется шанс увеличить свой заработок, получить новую должность (если это не оговорено заранее), стать конкурентоспособным на рынке труда.
О приеме молодого безработного гражданина на конкретное ученическое место в рамках договора, заключенного между органом службы занятости и работодателем, см. _ 6 комментария к ст. 272 ТК.
_ 2. Право работника на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации может быть реализовано лишь в том случае, если ему будут соответствовать следующие обязанности работодателя, зафиксированные в коллективном договоре, соглашении, трудовом договоре:
а) обеспечивать наиболее эффективные условия для обучения персонала на производстве (в процессе работы, на обычном рабочем месте, но не в процессе работы, в отдельных мастерских, вне рабочих мест и мастерских, посредством сочетания этих методов). Предприятия, которые сами не в состоянии обеспечивать для своих обучающихся все теоретические и практические знания, требуемые для какой-либо профессии, должны принимать меры для восполнения этого пробела в учебных заведениях путем: освобождения от работы на один или несколько дней; ежегодного освобождения от работы на несколько недель подряд; чередования значительных периодов обучения на предприятии со значительными периодами занятий в учебном заведении; разработки и осуществления совместных программ обучения, используя возможности какого-либо предприятия или создания общего центра обучения;
б) заключать ученические договоры на профессиональное обучение молодых людей и взрослых, имеющих небольшой трудовой опыт или вовсе не имеющих его;
в) предоставлять работникам возможности для сдачи государственных квалификационных экзаменов;
г) выделять ежегодно в сметах расходов предприятий средства на организацию профессионального обучения работников;
д) сохранять рабочие места за работниками, обучающимися с отрывом от производства;
е) предоставлять освобождение от работы в период сдачи квалификационных экзаменов (проб);
ж) создавать специализированное подразделение или выделять работников, ответственных в организации за профессиональное обучение персонала.
_ 3. Рекомендация МОТ N 150 (см. _ 1 комментария к ст. 196 ТК) обращает внимание работодателей на следующее: работники, проводящие профессиональную подготовку, должны обладать всесторонними теоретическими и практическими знаниями и иметь значительный опыт работы в технической области или по соответствующим функциям, а также иметь техническую и педагогическую подготовку, полученную в системе образования и подготовки.
Рекомендацией МОТ N 57 (Разд. VIII) определены следующие требования к преподавательскому составу профессионального обучения на производстве:
а) преподавательский персонал, обучающий учеников на теоретических курсах, должен комплектоваться из лиц с высшим образованием и должен обладать практическими знаниями в той отрасли деятельности, к которой он должен подготавливать своих учеников, или приобрести эти знания.
Преподавательский персонал, обучающий учеников на практических курсах, должен комплектоваться из лиц, квалифицированных в силу своего практического опыта, обладающих широким опытом преподаваемого предмета, и полностью квалифицированных с точки зрения как теоретических знаний в данной области, так и общего культурного уровня;
б) квалификация преподавателей должна постоянно соответствовать новейшим достижениям в области преподаваемых им знаний;
в) работодатели и органы исполнительной власти, ведающие обучением, должны совместно принимать меры для назначения лиц, работающих в промышленности или торговли, в качестве преподавателей-совместителей по специальным предметам;
г) следует установить единообразную степень квалификации, требуемой для прохождения экзамена, завершающего курс теоретической или практической подготовки к любой профессии. Выдаваемые в результате этих экзаменов документы должны быть обязательно признаны во всей стране.
Желательно, чтобы в устройстве этих экзаменов профессиональные организации предпринимателей и трудящихся сотрудничали с соответствующим органом исполнительной власти;
д) необходимо установить порядок, согласно которому присвоение квалификации с выдачей квалификационного документа осуществлялось бы государственной комиссией, утверждаемой компетентным органом исполнительной власти (см.: Конвенции и рекомендации, принятые Международной Конференцией Труда. 1957-1990. Международное Бюро Труда. Женева. 1991. Т. 1. С. 531).
Глава 32. Ученический договор
Статья 198. Ученический договор
_ 1. Среди основных прав и обязанностей работника (ст. 21 ТК) Кодекс предусматривает права работника на подготовку, переподготовку и повышение квалификации в порядке, установленном настоящим Кодексом, иными федеральными законами.
Общепринятой формой реализации этого права является ученический договор.
Работодатель имеет право заключить с лицом, ищущим работу, ученический договор на профессиональное обучение, а с работником данной организации - ученический договор на переобучение без отрыва от работы.
_ 2. Ученический договор с лицом, ищущим работу, как сказано в ч. 2 ст. 198 ТК, является гражданско-правовым и регулируется гражданским законодательством и иными актами, содержащими нормы гражданского права. Это понятно, так как в данном случае лицо не вступает в трудовые отношения с организацией, проводящей обучение, и нормы трудового права на него распространяться не могут. Другое дело, если обучение по договору проходят работники, состоящие в трудовых отношениях с работодателем: их взаимоотношения регулируются нормами трудового права и на них распространяется настоящий Кодекс.
Статья 199. Содержание ученического договора
_ 1. Кодекс предусматривает общие требования к содержанию любого ученического договора как к заключенному с лицом, ищущим работу, так и с работником данной организации.
_ 2. В ученическом договоре стороны могут предусмотреть и иные, дополнительные условия, помимо тех, которые перечислены в ст. 199 ТК. Можно, например, предусмотреть, с согласия сторон, обязанность работника, прошедшего обучение, компенсировать работодателю затраченные на его обучение средства, если работник без уважительных причин уволится с работы до истечения срока, установленного в ученическом договоре. Ученический договор может содержать и такие дополнительные условия, как срок сдачи квалификационных экзаменов, расписание теоретических занятий и график практической работы и др.
Статья 200. Срок и форма ученического договора
_ 1. Сроки обучения при подготовке или переподготовке профессиям, по общему правилу, не превышает 6 месяцев, а в отдельных случаях - 12 месяцев.
_ 2. Письменная форма договора является обязательной. Форма ученического договора является произвольной, она определяется сторонами самостоятельно. Такая форма может быть приложена к коллективному договору.
Заключение ученического договора с работником данной организации оформляется распоряжением работодателя.
Статья 201. Действие ученического договора
_ 1. В срок действия ученического договора не включается период временной нетрудоспособности ученика, подтвержденной листком временной нетрудоспособности, а также время исполнения государственных и общественных обязанностей в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами. В этих случаях действие ученического договора продлевается. Какого-либо распоряжения работодателя в данном случае не требуется.
_ 2. Содержание ученического договора определяется соглашением сторон - работодателя и лицом, поступившим на работу. Изменить содержание договора стороны могут только по договоренности, по взаимному соглашению, а не односторонне.
Статья 202. Организационные формы ученичества
_ 1. Основными формами обучения новых работников на производстве являются индивидуальная, бригадная и курсовая подготовка кадров.
При индивидуальном обучении ученика либо прикрепляют к квалифицированному работнику, либо включают в бригаду, где с ним занимается бригадир или рабочий высокой квалификации - член бригады. Необходимый теоретический курс ученик изучает самостоятельно, консультируясь с соответствующими специалистами предприятия.
Бригадная форма обучения работников предусматривает объединение учеников в специальные группы, занятия с которыми проводят рабочие высокой квалификации.
Курсовая форма подготовки применяется при обучении работников сложным профессиям и осуществляется в два этапа: а) в учебной группе под руководством мастера производственного обучения на специально созданной для этого учебно-производственной базе предприятия или учебного комбината (пункта); б) на рабочих местах предприятия в учебной группе под руководством не освобожденного от основной работы квалифицированного работника - инструктора производственного обучения.
_ 2. Теоретическое обучение работников при курсовой и групповой подготовке осуществляется в учебных группах, в учебно-курсовых комбинатах (пунктах) и на иных курсах, создаваемых министерствами и ведомствами.
Статья 203. Время ученичества
_ 1. Нормы рабочего времени и времени отдыха, установленные настоящим Кодексом, полностью распространяются и на время ученичества (ст.ст. 91 и 106 ТК). Продолжительность времени ученичества в течение недели не может превышать нормальной продолжительности рабочего времени - 40 часов в неделю.
_ 2. Трудовой кодекс предусматривает, что работники, проходящие обучение в организации, по соглашению с работодателем могут полностью освобождаться от работы по трудовому договору либо выполнять эту работу на условиях неполного рабочего времени.
В период действия ученического договора работники не могут привлекаться к сверхурочным работам, направляться в служебные командировки. Видимо, следует признать, что в данном случае работники не могут привлекаться к работе в выходные дни и нерабочие праздничные дни (ст. 113).
_ 3. Вопрос об освобождении от работы по трудовому договору либо выполнение этой работы в режиме неполного рабочего времени решается по соглашению между сторонами ученического договора. Приведенное правило применяется только по отношению к работникам организации, заключившим со своим работодателем договор на переобучение.
Статья 204. Оплата ученичества
_ 1. Поскольку размер стипендии зависит от получаемой учеником профессии, специальности и квалификации, она должна соответствовать условиям обучения. Так, она должна быть повышена при обучении профессии, связанной с выполнением тяжелых работ с вредными и (или) опасными условиями труда.
Стипендия не может быть ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда (с 1 мая 2002 г. - 450 руб. в месяц).
_ 2. Работа, выполняемая учеником на практических занятиях, оплачивается по установленным расценкам, сверх установленной стипендии.
Статья 205. Распространение на учеников трудового законодательства
_ 1. Статья 205 ТК не предусматривает различия между лицами, заключившими ученический договор, - будь это работники организации или лица, ищущие работу (ст. 198 ТК). При выполнении ими каких-либо работ, например во время практики, на тех и других распространяется трудовое законодательство.
_ 2. Лицам, успешно завершившим ученичество, при заключении трудового договора с работодателем, по договору с которым они проходили обучение, испытательный срок не устанавливается (ст. 207 ТК).
Статья 206. Недействительность условий ученического договора
_ 1. При заключении ученического договора работодатель может устанавливать дополнительные условия, улучшающие положение ученика по сравнению с Кодексом, коллективным договором, соглашением.
_ 2. Противоречащими Кодексу, коллективному договору, соглашениям считаются те условия ученического договора, которые ухудшают правовое положение ученика по сравнению с установленным трудовым законодательством.
Статья 207. Права и обязанности учеников по окончании ученичества
_ 1. Работодатель заинтересован в подготовке своих работников и поэтому справедливо его желание, чтобы работник после обучения не оставил работу, чтобы средства, затраченные на профессиональную подготовку, были оправданы. Поэтому, заключая ученический договор, работник берет на себя обязательство отработать у данного работодателя определенный срок. Такое обязательство могут брать на себя лишь работники, которые состоят с обучающим в трудовых отношениях.
_ 2. Взаимоотношения организации и лица, ищущего работу, определяются, как говорилось ранее, нормами гражданского права, которые не предусматривают возможность отработки и последствия отказа от нее.
Статья 208. Основания расторжения ученического договора
_ 1. Сказанное имеет, на наш взгляд, отношение лишь к случаям заключения ученических договоров с работниками обучающей организации. Однако и с лицом, ищущим работу, ученический договор может быть расторгнут применительно к требованиям настоящего Кодекса.
_ 2. Если ученический договор расторгнут с работником обучающей организации, то это не является основанием для расторжения трудового договора, заключенного с тем же работодателем.
Раздел X. Охрана труда
Глава 33. Общие положения
Статья 209. Основные понятия
_ 1. Под охраной труда понимается система сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, включающая правовые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-гигиенические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия. На практике под охраной труда нередко подразумевают технику безопасности, производственную санитарию и т.п. Такая позиция ошибочна. Охрана труда - это система мероприятий, где техника безопасности и гигиена труда являются ее составляющими.
Конституция РФ в главе "Основы конституционного строя" провозглашает, что в РФ охраняются труд и здоровье людей, устанавливается гарантированный минимальный размер оплаты труда, обеспечиваются государственная поддержка семьи, материнства, отцовства и детства, инвалидов и пожилых граждан, развивается система социальных служб, устанавливаются государственные пенсии и иные гарантии социальной защиты.
_ 2. Федеральный закон "Об основах охраны труда в Российской Федерации" был принят 17 июля 1999 г. (СЗ РФ. 1999. N 29. Ст. 3702; 2002. N 21. Ст. 1916). Все принципиальные его положения воспроизведены в тексте нового Трудового кодекса, в связи с чем в данном разделе комментируются как статьи Кодекса, так и основные положения названного Федерального закона.
Законодательство РФ об охране труда основывается на Конституции РФ и состоит из Федерального закона от 17 июля 1999 г., других федеральных законов и иных нормативных правовых актов РФ, а также законов и иных нормативных правовых актов субъектов РФ.
Федеральный закон от 23 июня 1999 г. (17 июля 1999 г.) N 181-ФЗ устанавливает гарантии осуществления права трудящихся на охрану труда и обеспечивает единый порядок регулирования отношений в области охраны труда между работодателями и работниками на предприятиях, в учреждениях и организациях всех форм собственности независимо от сферы хозяйственной деятельности и ведомственной подчиненности и направлен на создание условий труда, отвечающих требованиям сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности и в связи с ней.
Действие Федерального закона распространяется на:
работодателей;
работников, состоящих с работодателями в трудовых отношениях;
членов кооперативов, участвующих в совместной производственной и иной хозяйственной деятельности, основанной на их личном трудовом участии;
студентов образовательных учреждений высшего профессионального и среднего профессионального образования, учащихся образовательных учреждений начального профессионального, среднего профессионального образования и образовательных учреждений среднего (полного) общего, основного общего образования, проходящих производственную практику;
военнослужащих, направляемых на работу в организации;
граждан, отбывающих наказание по приговору суда, в период их работы в организациях.
На граждан РФ, работающих по найму в других государствах, распространяется законодательство об охране труда государства работодателя, а на иностранных граждан и лиц без гражданства, работающих в организациях, находящихся под юрисдикцией РФ, распространяется законодательство об охране труда РФ, если иное не предусмотрено международным договором РФ.
Если международным договором РФ установлены иные правила, чем те, которые предусмотрены настоящим Федеральным законом, применяются правила международного договора.
_ 3. Трудовой кодекс (ст. 211) устанавливает основные понятия института охраны труда. К их числу относятся:
Охрана труда - система сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, включающая в себя правовые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-гигиенические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия.
Условия труда - совокупность факторов производственной среды и трудового процесса, оказывающих влияние на работоспособность и здоровье работника.
Вредный производственный фактор - производственный фактор, воздействие которого на работника может привести к его заболеванию.
Опасный производственный фактор - производственный фактор, воздействие которого на работника может привести к его травме.
Безопасные условия труда - условия труда, при которых воздействие на работающих вредных и (или) опасных производственных факторов исключено либо уровни их воздействия не превышают установленных нормативов.
Рабочее место - место, где работник должен находиться или куда ему необходимо прибыть в связи с его работой и которое прямо или косвенно находится под контролем работодателя.
Средства индивидуальной и коллективной защиты работников - технические средства, используемые для предотвращения или уменьшения воздействия на работников вредных и (или) опасных производственных факторов, а также для защиты от загрязнения.
Сертификат соответствия работ по охране труда (сертификат безопасности) - документ, удостоверяющий соответствие проводимых в организации работ по охране труда установленным государственным нормативным требованиям охраны труда.
Производственная деятельность - совокупность действий работников с применением средств труда, необходимых для превращения ресурсов в готовую продукцию, включающих в себя производство и переработку различных видов сырья, строительство, оказание различных видов услуг.
Закрепление приведенных понятий в Трудовом кодексе играет большую роль для правильного понимания и применения законодательства об охране труда, а также для разработки и осуществления мероприятий по совершенствованию условий охраны труда.
Статья 210. Основные направления государственной политики в области охраны труда
_ 1. В Трудовом кодексе и в Федеральном законе от 17 июля 1999 г. изложены основные направления государственной политики в области охраны труда, имеющие своей целью обеспечение приоритета сохранения жизни и здоровья работников.
Разработка и осуществление национальной политики в сфере труда отвечает Конвенции МОТ N 155, принятой в 1981 г. "О безопасности и гигиене труда и производственной среде", которая распространяется на все отрасли экономической деятельности. Цель такой политики - предупредить несчастные случаи и повреждение здоровья, возникающие в результате работы, в ходе ее или связанные с ней, сводя к минимуму, насколько это обоснованно и практически осуществимо, причины опасностей, свойственных производственной среде.
Конвенция МОТ N 155 ратифицирована РФ (СЗ РФ. 1998. N 15. Ст. 1698).
_ 2. Реализация основных направлений государственной политики в области охраны труда обеспечивается согласованными действиями органов государственной власти РФ, органов государственной власти субъектов РФ и органов местного самоуправления, работодателей, объединений работодателей, а также профессиональных союзов, их объединений и иных уполномоченных работниками представительных органов по вопросам охраны труда.
В качестве примера таких согласованных действий можно назвать Генеральное трехстороннее соглашение, подписанное общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством РФ 20 декабря 2001 г. (БМТ. 2002. N 2). Этот документ определяет основные направления социально-экономической политики государства на ближайшие три года.
Генеральное соглашение заключено на 3 года, что дает возможность сторонам осуществить соответствующие мероприятия и подготовку необходимых законопроектов.
Чтобы реализовать намеченное, будет усилен надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде и охране труда, организовано обучение работников организаций, обеспечивающих безопасность труда, повышена роль коллективных договоров и соглашений в регулировании условий труда.
Рассматривая защиту трудовых прав, охрану труда, промышленную и экологическую безопасность в качестве одного из приоритетных направлений сотрудничества, стороны обязуются:
разработать списки производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенное рабочее время в соответствии с новым ЕТКС и Трудовым кодексом, а также инструкции по их применению;
ежегодно разрабатывать рекомендации по усилению социальной защиты работающих и улучшению условий их труда.
В целях реализации законодательства об охране труда в РФ предусмотреть:
разработку и осуществление мер экономического стимулирования работодателей для обеспечения безопасных условий труда;
финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда в организациях независимо от организационно-правовой формы собственности;
создание в федеральных органах исполнительной власти в пределах установленной численности и фонда оплаты труда работников служб охраны труда как одной из основных составляющих государственной системы управления охраной труда;
выделение необходимых финансовых средств бюджетным организациям федерального подчинения на приобретение для работников спецодежды, спецобуви, других средств индивидуальной защиты, смывающих и обезвреживающих средств, а также для работников, занятых на работах с вредными условиями труда, - молока или других равноценных пищевых продуктов;
обеспечение финансирования деятельности технических инспекторов труда профсоюзов за счет работодателей в соответствии с заключаемыми коллективными договорами и соглашениями;
создание комитетов (комиссий) по охране труда в соответствии с действующим законодательством.
Подписание Генерального соглашения на 2002-2004 годы совпало по времени с другими важными событиями в области социально-трудовых отношений: подписанием Президентом РФ трех базовых законов о пенсиях и принятием Государственной Думой нового Трудового кодекса, который является серьезным шагом по пути развития трехсторонних отношений.
Закрепленные в ст. 210 ТК направления государственной политики в сфере охраны труда реализуются в соответствующих разделах, главах и статьях Кодекса: "Социальное партнерство в сфере труда", "Рабочее время", "Время отдыха", "Защита трудовых прав работников. Разрешение трудовых споров. Ответственность за нарушения трудового законодательства" и др.
Глава 34. Требования охраны труда
Статья 211. Государственные нормативные требования охраны труда
_ 1. В РФ действует система правовых актов, содержащих единые нормативные требования по охране труда, которые должны соблюдаться федеральными органами исполнительной власти, предприятиями, учреждениями и организациями всех форм собственности при проектировании, строительстве (реконструкции) и эксплуатации объектов, конструировании машин, механизмов и оборудования, разработке технологических процессов, организации производства и труда.
Перечень видов нормативных правовых актов, содержащих государственные нормативные требования по охране труда в Российской Федерации, утв. постановлением Правительства РФ от 23 мая 2000 г. N 399 (СЗ РФ. 2000. N 22. Ст. 2314).
_ 2. Система нормативных правовых актов, содержащих государственные нормативные требования охраны труда, состоит из межотраслевых и отраслевых правил и типовых инструкций по охране труда, строительных и санитарных норм и правил, правил и инструкций по безопасности, правил устройства и безопасной эксплуатации, свода правил по проектированию и строительству, гигиенических нормативов и государственных стандартов безопасности труда.
_ 3. Государственные нормативные требования охраны труда, содержащиеся в нормативных правовых актах, указанных в утвержденном настоящим постановлением Перечне, разрабатываются и утверждаются федеральными органами исполнительной власти в следующем порядке:
межотраслевые правила и типовые инструкции по охране труда разрабатываются с участием заинтересованных федеральных органов исполнительной власти и утверждаются Министерством труда и социального развития РФ;
отраслевые правила и типовые инструкции по охране труда разрабатываются и утверждаются соответствующими федеральными органами исполнительной власти по согласованию с Министерством труда и социального развития;
правила и инструкции по безопасности, правила устройства и безопасной эксплуатации, строительные и санитарные нормы и правила, гигиенические нормативы и государственные стандарты безопасности труда, своды правил по проектированию и строительству в части государственных нормативных требований охраны труда разрабатываются и утверждаются соответствующими федеральными органами исполнительной власти по согласованию с Министерством труда и социального развития.
Разрабатываемые нормативные правовые акты, содержащие государственные нормативные требования охраны труда, подлежат направлению для рассмотрения и согласования в соответствующие профсоюзные органы.
Постановлением от 23 мая 2000 г. N 399 Правительство РФ утвердило Перечень видов нормативных правовых актов, содержащих государственные нормативные требования охраны труда.
_ 4. Постановление Министерства труда и социального развития РФ от 6 апреля 2001 г. N 30 "Об утверждении Методических рекомендаций по разработке государственных нормативных требований охраны труда" (БМТ. 2001. N 4) принято в развитие постановления Правительства РФ от 23 мая 2000 г. N 399 "О нормативных правовых актах, содержащих государственные нормативные требования охраны труда". Одновременно утратило силу постановление Минтруда России от 1 июля 1993 г. N 129 "Об утверждении Положения о порядке разработки и утверждения правил и инструкций по охране труда и Методических указаний по разработке правил и инструкций по охране труда".
Методические рекомендации по разработке государственных нормативных требований охраны труда даны для оказания помощи федеральным органам исполнительной власти и заинтересованным организациям в подготовке и оформлении нормативных правовых актов, содержащих государственные нормативные требования охраны труда, а также инструкций по охране труда для работников.
Рекомендациями предусмотрено, что правила и инструкции по безопасности, правила устройства и безопасной эксплуатации, строительные и санитарные нормы и правила, гигиенические нормативы и государственные стандарты безопасности труда разрабатываются и утверждаются в порядке, установленном органами, их принимающими. Аналогично отраслевые правила по охране труда и отраслевые типовые инструкции по охране труда разрабатываются соответствующими органами исполнительной власти с учетом (а не в соответствии) настоящих Методических рекомендаций. Таким образом, федеральным органам исполнительной власти предоставлена свобода в формировании основных разделов принимаемых документов. Общим для всех является лишь то, чтобы заложенные в них требования охраны труда не противоречили действующему законодательству. Согласование данных документов с Минтрудом России в части требований охраны труда предусмотрено постановлением Правительства РФ от 23 мая 2000 г. N 399 "О нормативных правовых актах, содержащих государственные требования охраны труда".
_ 5. Федеральный закон от 17 июля 1999 г. предусматривает разграничение компетенции органов государственной власти РФ и ее субъектов.
К полномочиям органов государственной власти РФ в области охраны труда относятся:
определение основных направлений и проведение единой государственной политики в области охраны труда на территории РФ;
разработка и принятие федеральных законов и иных нормативных правовых актов РФ об охране труда;
определение основ государственного управления охраной труда;
разработка и реализация федеральных целевых и отраслевых целевых программ улучшения условий и охраны труда и контроль за их выполнением;
определение расходов на охрану труда за счет средств федерального бюджета;
определение структуры, задач, функций и полномочий органов государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда;
установление единого порядка расследования несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;
формирование органов, осуществляющих государственную экспертизу условий труда, и определение порядка деятельности указанных органов;
организация и проведение сертификации работ по охране труда в организациях;
организация обучения специалистов по охране труда, установление единых требований к проверке знаний лиц, ответственных за обеспечение безопасности труда;
обеспечение взаимодействия органов государственной власти РФ, органов государственной власти субъектов РФ и органов местного самоуправления, работодателей, объединений работодателей, а также профессиональных союзов, их объединений и иных уполномоченных работниками представительных органов в реализации государственной политики в области охраны труда;
координация научно-исследовательской работы и распространение передового отечественного и мирового опыта работы по улучшению условий и охраны труда;
организация государственной статистической отчетности об условиях труда, о производственном травматизме, профессиональной заболеваемости и об их материальных последствиях;
международное сотрудничество в области охраны труда;
другие полномочия органов государственной власти РФ в области охраны труда.
К полномочиям органов государственной власти субъектов РФ в области охраны труда относятся:
реализация государственной политики в области охраны труда на территории субъекта РФ;
принятие законов и иных нормативных правовых актов субъектов РФ об охране труда;
государственное управление охраной труда на территории субъекта РФ;
участие в разработке и реализации федеральных целевых программ улучшения условий и охраны труда;
разработка и утверждение территориальных целевых программ улучшения условий и охраны труда, контроль за их выполнением;
определение расходов на охрану труда за счет средств бюджетов субъектов РФ;
разработка и осуществление мер экономической заинтересованности работодателей в обеспечении безопасных условий труда;
организация обучения специалистов по охране труда, проверки знаний требований охраны труда лицами, ответственными за обеспечение безопасности труда;
организация государственной экспертизы условий труда работников, сертификации работ по охране труда в организациях;
организация и проведение сертификации работ по охране труда в организациях;
организация обучения специалистов по охране труда, установление единых требований к проверке знаний лиц, ответственных за обеспечение безопасности труда;
обеспечение взаимодействия органов государственной власти РФ, органов государственной власти субъектов РФ и органов местного самоуправления, работодателей, объединений работодателей, а также профессиональных союзов, их объединений и иных уполномоченных работниками представительных органов в реализации государственной политики в области охраны труда.
Статья 212. Обязанности работодателя по обеспечению безопасных условий и охраны труда
_ 1. Ряд норм, содержащихся в ст. 212 ТК, не являются нормами прямого действия, а лишь обозначают те или иные принципиальные положения, предусматривающие обязанности работодателя по обеспечению условий и охраны труда. В этих случаях в комментарии дается отсылка к соответствующим статьям Кодекса.
_ 2. Об обязанности работодателя организовывать проведение обязательных предварительных и периодических медицинских осмотров работников см. ст. 213 Кодекса и комментарий к ней.
_ 3. Работодатель обязан обеспечить проведение аттестации рабочих по условиям труда (ст. 212 ТК).
Аттестация рабочих мест - это система анализа и оценки всех мест, где работник должен находиться или куда ему необходимо следовать в связи с его работой и которые прямо или косвенно находятся под контролем работодателя.
Аттестация проводится в целях осуществления оздоровительных мероприятий, ознакомления работающих с условиями труда, сертификации производственных объектов, а также для подтверждения или отмены права предоставления компенсаций и льгот работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными и опасными условиями труда.
Положение о порядке проведения аттестации рабочих мест по условиям труда утв. постановлением Минтруда России от 14 марта 1997 г. (БМТ. 1997. N 5).
Аттестация рабочих мест по условиям труда включает гигиеническую оценку существующих условий и характера труда, оценку травмобезопасности рабочих мест и учет обеспеченности работников средствами индивидуальной защиты.
Результаты аттестации рабочих мест по условиям труда, проведенной в соответствии с Положением, используются в целях:
планирования и проведения мероприятий по охране и условиям труда в соответствии с действующими нормативными правовыми документами;
сертификации производственных объектов на соответствие требованиям по охране труда;
обоснования предоставления льгот и компенсаций работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными и опасными условиями труда, в предусмотренном законодательством порядке;
решения вопроса о связи заболевания с профессией при подозрении на профессиональное заболевание, установлении диагноза профзаболевания, в том числе при решении споров, разногласий в судебном порядке;
рассмотрения вопроса о прекращении (приостановлении) эксплуатации цеха, участка, производственного оборудования, изменении технологий, представляющих непосредственную угрозу для жизни и (или) здоровья работников;
включения в трудовой договор (контракт) условий труда работников;
ознакомления работающих с условиями труда на рабочих местах;
составления статистической отчетности о состоянии условий труда, льготах и компенсациях за работу с вредными и опасными условиями труда;
применения административно-экономических санкций (мер воздействия) к виновным должностным лицам в связи с нарушением законодательства об охране труда.
Сроки проведения аттестации устанавливаются организацией исходя из изменения условий и характера труда, но не реже одного раза в пять лет с момента проведения последних измерений.
Обязательной переаттестации подлежат рабочие места после замены производственного оборудования, изменения технологического процесса, реконструкции средств коллективной защиты и др.
Подготовка к аттестации рабочих мест по условиям труда заключается в составлении перечня всех рабочих мест и выявлении опасных и вредных факторов производственной среды, подлежащих инструментальной оценке с целью определения фактических значений их параметров. Для организации и проведения аттестации издается приказ, в соответствии с которым создаются аттестационная комиссия организации и, при необходимости, комиссии в структурных подразделениях, назначаются председатель аттестационной комиссии, члены комиссии и ответственный за составление, ведение и хранение документации по аттестации рабочих мест по условиям труда, а также определяются сроки и график проведения работ по аттестации.
В состав аттестационной комиссии организации рекомендуется включать специалистов служб охраны труда, организации труда и заработной платы, главных специалистов, руководителей подразделений организации, медицинских работников, представителей профсоюзных организаций, совместных комитетов (комиссий) по охране труда, уполномоченных (доверенных) лиц по охране труда профессиональных союзов или трудового коллектива.
Аттестационная комиссия:
осуществляет методическое руководство и контроль за проведением работы на всех ее этапах;
формирует необходимую нормативно-справочную базу для проведения аттестации рабочих мест и организует ее изучение;
составляет полный перечень рабочих мест организации с выделением аналогичных по характеру выполняемых работ и условиям труда;
выявляет на основе анализа причин производственного травматизма в организации наиболее травмоопасные участки, работы и оборудование;
составляет перечень опасных и вредных факторов производственной среды, показателей тяжести и напряженности трудового процесса, подлежащих оценке на каждом рабочем месте;
присваивает коды производствам, цехам, участкам, рабочим местам для проведения автоматизированной обработки результатов аттестации рабочих мест по условиям труда;
аттестует и принимает решения по дальнейшему использованию рабочих мест;
разрабатывает предложения по улучшению и оздоровлению условий труда;
вносит предложения о готовности подразделений организации (производственных объектов) к их сертификации на соответствие требованиям по охране труда.
При аттестации рабочих мест проводится оценка условий труда, оценка травмобезопасности оборудования и приспособлений. При этом учитываются обеспеченность работников средствами индивидуальной и коллективной защиты, а также эффективность этих средств.
Оценка опасных и вредных производственных факторов на аналогичных по характеру выполняемых работ и по условиям труда рабочих местах производится на основании данных, полученных при аттестации не менее 20% таких рабочих мест.
При аттестации рабочего места по условиям труда оценке подлежат все имеющиеся на рабочем месте опасные и вредные производственные факторы (физические, химические, биологические), тяжесть и напряженность труда.
Уровни опасных и вредных производственных факторов определяются на основе инструментальных измерений. Инструментальные измерения физических, химических, биологических и психофизиологических факторов, эргономические исследования должны выполняться в процессе работы, т.е. при проведении производственных процессов в соответствии с технологическим регламентом, при исправных и эффективно действующих средствах коллективной и индивидуальной защиты.
Инструментальные измерения уровней производственных факторов оформляются протоколами.
Основными объектами оценки травмобезопасности рабочих мест являются: производственное оборудование, приспособления, инструменты, а также обеспеченность средствами обучения и инструктажа.
При отсутствии на рабочем месте опасных и вредных производственных факторов или соответствии их фактических значений оптимальным или допустимым величинам, а также при выполнении требований по травмобезопасности и обеспеченности работников средствами индивидуальной защиты оно признается аттестованным. В случаях, когда на рабочем месте фактические значения опасных и вредных производственных факторов превышают существующие нормы или требования по травмобезопасности и обеспеченности работников средствами индивидуальной защиты не соответствуют существующим нормам, условия труда на таком рабочем месте относятся к вредным и (или) опасным.
При отнесении условий труда к вредным рабочее место признается условно аттестованным с указанием соответствующего класса и степени вредности и внесением предложений по приведению его в соответствие с нормативными правовыми актами по охране труда в план мероприятий по улучшению и оздоровлению условий труда в организации.
При сертификации производственных объектов на соответствие требованиям по охране труда условно аттестованное рабочее место не засчитывается как аттестованное.
При отнесении условий труда к опасным рабочее место признается не аттестованным и подлежит незамедлительному переоснащению или ликвидации.
Информация о результатах аттестации рабочих мест доводится до сведения работников организации.
Документы аттестации рабочих мест по условиям труда являются материалами строгой отчетности и подлежат хранению в течение 45 лет.
Государственный контроль за качеством проведения аттестации рабочих мест по условиям труда возложен на органы Государственной экспертизы условий труда РФ.
Ответственность за проведение аттестации рабочих мест по условиям труда несет работодатель.
_ 4. Работодатель обязан обеспечить применение средств индивидуальной защиты - см. ст. 221 ТК и комментарий к ней.
Обеспечение работников средствами коллективной защиты прежде всего обеспечивается созданием для работников организации условий, соответствующих требованиям, обеспечивающих охрану их здоровья и безопасности (уровень шума, состояние воздушной среды, вентиляция и т.п.).
Коллективная защита работников организации осуществляется в соответствии с государственными стандартами, нормами и правилами по охране труда, производственной санитарии, техники безопасности, которые предусмотрены требованиями безопасности на данном производстве к конкретному производственному процессу, оборудованию и инструменту. Также см. ст. 215 ТК и комментарий к ней (соответствие производственных объектов и продукции требованиям охраны труда).
_ 5. Об обучении безопасным методам и приемам выполнения работ см. ст. 225 ТК и комментарий к ней.
Статья 213. Медицинские осмотры некоторых категорий работников
_ 1. Работники, занятые на тяжелых работах и на работах с вредными или опасными условиями труда (в том числе на подземных работах), а также на работах, связанных с движением транспорта, проходят обязательные предварительные при поступлении на работу и периодические (лица в возрасте до 21 года - ежегодные) медицинские осмотры.
Целью предварительных медицинских осмотров при поступлении на работу является определение соответствия состояния здоровья работников (освидетельствуемых) поручаемой им работе.
Целью периодических медицинских осмотров являются динамическое наблюдение за состоянием здоровья работников в условиях воздействия профессиональных вредностей, профилактика и своевременное установление начальных признаков профессиональных заболеваний; выявление общих заболеваний, препятствующих продолжению работы с вредными, опасными веществами и производственными факторами, а также предупреждение несчастных случаев.
Медицинские осмотры работников производятся за счет работодателя на основании законодательства РФ (ст. 14 Федерального закона от 17 июля 1999 г.).
Затраты на предварительные и периодические медицинские осмотры входят в состав затрат, включенных в себестоимость продукции (работ, услуг).
Федеральный закон от 17 июля 1999 г. также предусматривает, что при уклонении работника от прохождения медицинских осмотров или невыполнении рекомендаций по результатам проведенных обследований работодатель не должен допускать работника к выполнению трудовых обязанностей.
_ 2. Основными нормативными актами, конкретизирующими категории работников, подлежащих осмотрам, порядок их проведения и некоторые другие положения, являются приказ Минздрава России от 10 декабря 1996 г. N 405 (согласованный с Федерацией независимых профсоюзов - ФНПР) "О проведении предварительных и периодических медицинских осмотров работников" (БМТ. 1997. N 2) и приказ Минздравмедпрома России от 14 марта 1996 г. N 90 "О порядке проведения предварительных и периодических медицинских осмотров работников и медицинских регламентах допуска к профессии" с изменениями и дополнениями. Минздравмедпромом России утв. Временный перечень вредных, опасных веществ и производственных факторов, при работе с которыми обязательны предварительные и периодические медицинские осмотры работников, участвующих в проведении этих медицинских осмотров и необходимых лабораторных и функциональных исследований, по видам работ, медицинским противопоказаниям к допуску на работу, и Перечень работ, при выполнении которых обязательны медицинские осмотры работников.
Предварительные и периодические медицинские осмотры работников проводятся лечебно-профилактическими организациями (учреждениями) всех организационно-правовых форм, имеющими соответствующую лицензию и сертификат. Осмотр психиатром проводится в психоневрологическом диспансере (отделении, кабинете) по месту постоянной регистрации обследуемого.
По желанию и на средства работодателя предварительные и периодические медицинские осмотры могут проводиться по расширенной программе по договору с лечебно-профилактической организацией (учреждением).
_ 3. Контингенты, подлежащие предварительным и периодическим медицинским осмотрам, определяют центры Госсанэпиднадзора субъектов РФ совместно с работодателем и соответствующим выборным органом организации, предприятия, учреждения (по цехам, профессиям, опасным, вредным веществам и производственным факторам) не позднее 1 декабря предшествующего года. Сроки проведения осмотров должны соответствовать установленной периодичности.
Например, медицинские осмотры работников, занятых на высоте, верхолазных работах и работах, связанных с подъемом, проводятся один раз в два года. Такова же периодичность осмотров крановщиков (машинистов крана), а также работников государственной лесной охраны по валке, сплаву, транспортировке и первичной обработке леса (напомним, что лица в возрасте до 21 года проходят обязательные медицинские осмотры ежегодно).
Приказ Минздрава России от 10 декабря 1996 г. предусматривает, что центр Госсанэпиднадзора России, совместно с работодателем исходя из конкретной санитарно-гигиенической и эпидемиологической ситуации либо в порядке экспертизы имеет право выносить заключение о необходимости проведения периодических медицинских осмотров чаще, чем это предусмотрено приказом Минздравмедпрома России от 14 марта 1996 г. Повод досрочного медицинского осмотра указывается в направлении.
Направление на медицинский осмотр, перечень вредных, опасных веществ и производственных факторов, оказывающих воздействие на работника, выдаются работодателем на руки работнику (освидетельствуемому) для предоставления лечащему врачу лечебно-профилактической организации (учреждения), проводящему осмотр.
Основным лицом, проводящим предварительные и периодические медицинские осмотры, является лечащий врач лечебно-профилактической организации (учреждения), оказывающий медицинскую помощь.
Данные медицинского обследования заносятся в амбулаторную медицинскую карту.
_ 4. Работникам, прошедшим предварительный или периодический медицинский осмотр и признанным годными к работе с вредными, опасными веществами и производственными факторами, выдается соответствующее заключение, подписанное лечащим врачом и скрепленное печатью лечебно-профилактической организации. В случае индивидуального допуска в указанное заключение вносятся данные об обязательном пользовании протезом, слуховым аппаратом, очками и др.
Работникам (освидетельствуемым), которым противопоказана работа с вредными, опасными веществами и производственными факторами, выдается заключение клинико-экспертной комиссии (КЭК) на руки, а копия пересылается в трехдневный срок работодателю, выдавшему направление.
_ 5. Предварительные и периодические медицинские осмотры работников, работающих вахтовым методом, проводят лечебно-профилактические организации (учреждения) по месту постоянного медицинского обслуживания или по месту дислокации вахт при решении администрацией вахтовых организаций вопроса об их финансировании.
Работникам, прошедшим предварительный или периодический медицинский осмотр, при переводе на другую работу с аналогичными условиями труда и производственными факторами до истечения срока медицинского осмотра необходимые документы оформляются лечащим врачом на основании данных предыдущего осмотра; повторный медицинский осмотр осуществляется в установленные сроки.
В случаях установления признаков профессионального заболевания у работника при прохождении им медицинского осмотра либо при обращении к врачу он направляется в установленном порядке в центр профпатологии для специального обследования с целью уточнения диагноза и установления связи заболевания с профессиональной деятельностью.
Все лица с выявленными профессиональными заболеваниями либо отклонениями в состоянии здоровья, которые можно связать с профессиональным фактором, должны находиться на диспансерном наблюдении.
Приказом Минздрава России от 10 декабря 1996 г. работодателям (руководителям организаций) рекомендовано:
составлять в месячный срок после получения от центра Госсанэпиднадзора России данных о контингентах лиц, подлежащих периодическим медицинским осмотрам, поименный список таких лиц с указанием наименования производства, цехов, профессий, вредных, опасных веществ и производственных факторов, воздействию которых подвергаются работники, стажа работы в данных условиях;
своевременно направлять работников на периодические медицинские осмотры, а также на внеочередные медицинские осмотры при наличии показаний, указывая в направлениях, выдаваемых им на руки, все необходимые сведения;
не допускать к работе лиц, не прошедших предварительный или периодический осмотр либо не допущенных к работе по медицинским показаниям.
Контроль за правильным и своевременным проведением обязательных медицинских осмотров осуществляют органы управления здравоохранением и учреждения Госсанэпиднадзора Минздрава России.
_ 6. Специальными актами регулируется организация медицинских осмотров некоторых категорий работников с учетом специфики производства и труда. Постановлением Правительства РФ от 8 сентября 1999 г. N 1020 (СЗ РФ. 1999. N 37. Ст. 4506) утв. Перечень профессий и должностей работников, обеспечивающих движение поездов, подлежащих обязательным предварительным, при поступлении на работу, и периодическим медицинским осмотрам.
Порядок проведения таких осмотров регулируется Положением, утв. приказом Министра путей сообщения от 29 марта 1999 г. N 6 (БМТ. 1999. N 6).
Обязательные медицинские осмотры на железнодорожном транспорте проводятся с целью медицинского обеспечения безопасности движения поездов, сохранения здоровья и трудоспособности работников.
Обязательным медицинским осмотрам подлежат:
лица, поступающие на работу, и работники железнодорожного транспорта, непосредственно связанные с движением поездов;
лица, поступающие на работу, и работники железнодорожного транспорта, связанные с воздействиям опасных и вредных производственных факторов;
лица, поступающие на работу, и работники железнодорожного транспорта согласно Перечню работников отдельных профессий, производств, предприятий, учреждений и организаций, которые проходят обязательное медицинское освидетельствование для выявления ВИЧ-инфекции при проведении обязательных предварительных, при поступлении на работу, и периодических медицинских осмотров, утв. постановлением Правительства РФ от 4 сентября 1995 г. N 877 (СЗ РФ. 1995. N 37. Ст. 3624);
лица, поступающие на курсы и в школы профессиональной подготовки, абитуриенты и учащиеся учреждений высшего и среднего профессионального образования МПС России;
лица, поступающие на работу, курсы и в школы профессиональной подготовки, работники организаций и учащиеся учебных заведений железнодорожного транспорта.
Абитуриенты учебных заведений железнодорожного транспорта проходят обязательные медицинские осмотры в соответствии с настоящим Положением и нормативными правовыми актами Минздрава России и Минобразования России, принятыми в установленном порядке.
Решение о профессиональной пригодности лиц, подлежащих обязательным медицинским осмотрам, принимает врачебно-экспертная комиссия ЛПУ МПС России (далее - ВЭК), которая выдает заключение о соответствии состояния их здоровья требованиям, необходимым для выполнения работы, в том числе предусмотренной производственной практикой в период обучения учащихся в учебных заведениях железнодорожного транспорта.
Лица, не прошедшие обязательные медицинские осмотры или имеющие заключение ВЭК о профессиональной непригодности, к работе (производственной практике) не допускаются.
Решение о проведении обязательных медицинских осмотров конкретных работников железнодорожного транспорта принимает комиссия в составе представителей работодателя, профсоюзной организации и центра санитарно-эпидемиологического надзора системы здравоохранения МПС России.
Проведение обязательных медицинских осмотров осуществляют врачебно-экспертные комиссии лечебно-профилактических учреждений системы здравоохранения МПС России, к которым прикрепляются организации и учебные заведения железнодорожного транспорта в соответствии с приказами начальников железных дорог.
Статья 214. Обязанности работника в области охраны труда
_ 1. Статья 214 ТК и ст. 15 Федерального закона "Об основах охраны труда в Российской Федерации" особо оговаривают обязанности работника в области охраны труда.
Создание на производстве здоровых и безопасных условий труда возможно только тогда, когда все участники производственного процесса будут соблюдать свои обязанности в области охраны труда. Ранее действовавший КЗоТ содержал специальную статью - инструкции по охране труда, обязательные для работников. Согласно ст. 214 ТК работник обязан соблюдать требования охраны труда, проходить соответствующее обучение, пользоваться средствами индивидуальной защиты.
_ 2. Инструкция по охране труда является нормативным документом, устанавливающим требования безопасности при выполнении работниками работ в производственных помещениях, на территории предприятия, на строительных площадках и в иных местах, где они выполняют порученную им работу.
Инструкции по охране труда подразделяются на типовые (для отрасли) и инструкции для работающих на данном предприятии.
Типовые инструкции утверждаются центральными федеральными органами исполнительной власти после проведения предварительных консультаций с соответствующими профсоюзными органами.
Действие типовых инструкций устанавливается с учетом срока действия соответствующих правил по охране труда.
Инструкции по охране труда должны разрабатываться на основе межотраслевых и отраслевых правил по охране труда и не должны противоречить им.
Инструкции для работников разрабатываются руководителями цехов (участков при бесцеховых структурах), отделов, лабораторий и других соответствующих им подразделений предприятия и утверждаются работодателем после проведения предварительных консультаций с соответствующим выборным профсоюзным органом и службой охраны труда, а в случае необходимости - с другими заинтересованными службами и должностными лицами по усмотрению службы охраны труда.
Изучение инструкций для работников обеспечивается работодателем (см. п. 2.4 Методических указаний по разработке правил и инструкций по охране труда//БМТ. 1993. N 7-8).
_ 3. За нарушение требований в области охраны труда работник может быть привлечен к дисциплинарной ответственности (см. ст. 192 ТК и комментарий к ней) вплоть до увольнения (см. подп. "д" п. 6. ст. 81 ТК и комментарий к ней). В соответствии со ст. 76 ТК работодатель обязан отстранить от работы (не допускать к работе) работника, не прошедшего в установленном порядке обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда или не прошедшего в установленном порядке обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр. Время отстранения от работы в случаях, предусмотренных ст. 76 Кодекса, не включается в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск (см. ст. 121 ТК и комментарий к ней).
Статья 215. Соответствие производственных объектов и продукции требованиям охраны труда
_ 1. В ст. 215 ТК содержится один из основных принципов охраны труда - производственные здания, сооружения, оборудование, технологические процессы должны отвечать требованиям, обеспечивающим здоровые и безопасные условия труда.
Требования, которые в области охраны труда предъявляются к проектам и строительству указанных объектов, включают рациональное использование территории и производственных помещений, правильную эксплуатацию оборудования и организацию технологических процессов, защиту работающих от воздействия вредных условий труда, содержание производственных помещений и рабочих мест в соответствии с санитарно-гигиеническими нормами и правилами, устройство санитарно-бытовых помещений.
_ 2. Федеральный закон от 17 июля 1999 г. (ст. 16) оговаривает особо, что проекты строительства и реконструкции производственных объектов, а также машин, механизмов и другого производственного оборудования, технологических процессов должны соответствовать требованиям охраны труда.
Запрещаются строительство, реконструкция, техническое переоснащение производственных объектов, производство и внедрение новой техники, внедрение новых технологий без заключений государственной экспертизы условий труда о соответствии указанных в п. 1 ст. 16 вышеуказанного Закона проектов требованиям охраны труда, а также без разрешений соответствующих органов государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда.
Новые или реконструируемые производственные объекты не могут быть приняты в эксплуатацию без заключений соответствующих органов государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда.
Запрещаются применение в производстве вредных или опасных веществ, материалов, продукции, товаров и оказание услуг, для которых не разработаны методики и средства метрологического контроля и не проводилась токсикологическая (санитарно-гигиеническая, медико-биологическая) оценка.
В случае использования новых, не применяемых в организации ранее вредных или опасных веществ работодатель обязан до использования указанных веществ разработать и согласовать с соответствующими органами государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда меры по сохранению жизни и здоровья работников.
Машины, механизмы и другое производственное оборудование, транспортные средства, технологические процессы, материалы и химические вещества, средства индивидуальной и коллективной защиты работников, в том числе иностранного производства, должны соответствовать требованиям охраны труда, установленным в РФ, и иметь сертификаты соответствия.
Все указанные требования по охране труда содержатся в системе стандартов безопасности труда (ССБТ), обязательных как при проектировании, строительстве, так и при эксплуатации производственных зданий, сооружений, оборудования, технологических процессов. Эти требования содержатся в строительных нормах и правилах (СНиП). За соблюдением этих правил соответствующие инспекции труда осуществляют как предупредительный надзор, проверяя и визируя проекты на указанные объекты, так и надзор при вводе данных объектов в эксплуатацию.
_ 3. Проекты производственных объектов и средств производства подлежат государственной экспертизе, а опытные образцы продукции - государственным испытаниям на соответствие их стандартам, отвечающим требованиям по охране труда.
Новые или реконструируемые производственные объекты и средства производства не могут быть приняты в эксплуатацию, если они не имеют сертификата безопасности, выдаваемого в установленном порядке.
На действующих предприятиях согласно Положению о сертификации оформляется соответствующий сертификат безопасности.
Готовые после строительства предприятия, цехи, участки и другие производственные объекты принимаются специально созданной комиссией, вводящей объект в эксплуатацию. Она детально проверяет, обеспечены ли на данном объекте здоровые и безопасные условия труда, и только после того, как установит, что все условия охраны труда обеспечены, подписывает акт приема и ввода объекта в эксплуатацию.
Ввод в эксплуатацию как новых, так и реконструированных объектов производственного назначения не может допускаться без разрешения на то органов, осуществляющих государственный санитарно-эпидемиологический и технический надзор, технической инспекции профсоюзов, а также соответствующего выборного профсоюзного органа организации, вводящей объект в эксплуатацию. Поэтому все представители указанных инспекций обязательно входят в комиссию по приему и вводу объекта в эксплуатацию и подписывают соответствующий акт.
_ 4. Положение о федеральной инспекции труда предусматривает, что государственные инспекции труда осуществляют надзор за строительством новых и реконструкцией действующих объектов производственного назначения с целью предотвращения отступлений от проектов, ухудшающих условия труда, снижающих их безопасность. Ни один образец новой машины, механизма и другого производственного оборудования не может быть передан в серийное производство, если он не отвечает требованиям охраны труда.
Глава 35. Организация охраны труда
Статья 216. Государственное управление охраной труда
_ 1. Правомочия, задачи и функции Минтруда России определены в Положении о Минтруде России, утв. постановлением Правительства РФ от 23 апреля 1997 г. N 480 с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1997. N 17. Ст. 2019). В соответствии с возложенными задачами Минтруд России выполняет ряд функций в области охраны труда:
осуществляет государственное управление охраной труда, координирует работы федеральных органов исполнительной власти в этой области;
разрабатывает федеральные программы улучшения условий и охраны труда;
представляет в Правительство РФ ежегодные доклады о состоянии условий и охраны труда и мерах по их улучшению;
разрабатывает межотраслевые правила и организационно-методические документы по охране труда;
разрабатывает предложения по совершенствованию механизма экономической заинтересованности работодателей в улучшении условий и охраны труда, предупреждении производственного травматизма и профессиональных заболеваний;
осуществляет организационно-методическое руководство Государственной экспертизой условий труда РФ, организует выборочную экспертизу соответствия проектов на строительство и реконструкцию объектов требованиям условий и охраны труда;
организует работу по аттестации рабочих мест и сертификации производственных объектов на соответствие требованиям условий и охраны труда;
разрабатывает предложения о формах государственного содействия производителям и потребителям специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты;
проводит работу по совершенствованию системы предоставления льгот и компенсаций работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными или опасными условиями труда;
представляет по согласованию с Министерством здравоохранения РФ предложения в Правительство РФ о перечне тяжелых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, на которых запрещается применение труда лиц, не достигших 18-летнего возраста;
организует обучение и проверку знаний работников в области условий и охраны труда;
разрабатывает предложения по совершенствованию государственного управления условиями и охраной труда, государственному регулированию рабочего времени и времени отдыха для отдельных категорий работников.
_ 2. Федеральным законом от 17 июля 1999 г. предусмотрено, что государственное управление охраной труда осуществляется Правительством РФ непосредственно или по его поручению федеральным органом исполнительной власти, ведающим вопросами охраны труда, и другими федеральными органами исполнительной власти.
Распределение полномочий федеральных органов исполнительной власти в области охраны труда осуществляется Правительством РФ.
Федеральные органы исполнительной власти, которым в соответствии с законодательством РФ предоставлено право осуществлять отдельные функции нормативного правового регулирования, специальные разрешительные, надзорные и контрольные функции в области охраны труда, обязаны согласовывать принимаемые ими требования охраны труда, а также координировать свою деятельность с федеральным органом исполнительной власти, ведающим вопросами охраны труда.
_ 3. Государственное управление охраной труда на территориях субъектов РФ осуществляется федеральными органами исполнительной власти, ведающими вопросами охраны труда, и органами исполнительной власти субъектов РФ в области охраны труда в пределах их полномочий.
Статья 217. Служба охраны труда в организации
_ 1. Служба охраны труда в организации - основное звено в системе управления охраной труда. От ее деятельности в первую очередь зависит уровень организаторской работы по созданию безопасных и здоровых условий труда.
Федеральный закон от 17 июля 1999 г. предусматривает, что в целях обеспечения соблюдения требований охраны труда, осуществления контроля за их выполнением в каждой организации, осуществляющей производственную деятельность, с численностью более 100 работников создается служба охраны труда или вводится должность специалиста по охране труда, имеющего соответствующую подготовку или опыт работы в этой области.
В организации с численностью 100 и менее работников решение о создании службы охраны труда или введении должности специалиста по охране труда принимается работодателем с учетом специфики деятельности данной организации.
При отсутствии в организации службы охраны труда (специалиста по охране труда) работодатель заключает договор со специалистами или с организациями, оказывающими услуги в области охраны труда.
Структура службы охраны труда в организации и численность работников службы охраны труда определяются работодателем с учетом рекомендаций федерального органа исполнительной власти, ведающего вопросами охраны труда (ст. 217 ТК).
_ 2. Служба охраны труда осуществляет свою деятельность во взаимодействии с другими службами предприятия, комитетом (комиссией) по охране труда, уполномоченными (доверенными) лицами по охране труда профессиональных союзов или трудового коллектива, а также с органами государственного управления, надзора и контроля за охраной труда.
Работники службы охраны труда в своей деятельности руководствуются законодательными и иными нормативными правовыми актами по охране труда, коллективным договором и соглашением по охране труда, нормативной документацией организации.
В целях реализации Федерального закона от 17 июля 1999 г. Минтруд России постановлением от 8 февраля 2000 г. N 14 утвердил Рекомендации по организации работы службы охраны труда в организации (БМТ. 2000. N 2).
Управление охраной труда в организации осуществляет ее руководитель. Служба охраны труда организовывается в форме самостоятельного структурного подразделения, основными задачами которого являются:
организация работы по обеспечению выполнения работниками требований охраны труда;
контроль за соблюдением работниками законов и иных нормативных правовых актов об охране труда, коллективного договора, соглашения по охране труда, других локальных нормативных правовых актов организации;
организация профилактической работы по предупреждению производственного травматизма, профессиональных заболеваний и заболеваний, обусловленных производственными факторами, а также работы по улучшению условий труда;
информирование и консультирование работников организации, в том числе ее руководителя, по вопросам охраны труда;
изучение и распространение передового опыта по охране труда, пропаганда вопросов охраны труда.
_ 3. Работники службы имеют право в любое время беспрепятственно посещать и осматривать производственные служебные и бытовые помещения организации, знакомиться с документами по вопросам охраны труда. Они наделены правом предъявлять руководителям подразделений, другим должностным лицам организации обязательные для исполнения предписания (рекомендуемая форма - приложение к настоящим Рекомендациям) об устранении выявленных при проверках нарушений требований охраны труда и контролировать их выполнение.
Они вправе требовать от руководителей подразделений отстранения от работы лиц, не имеющих допуска к выполнению данного вида работ, не прошедших в установленном порядке предварительных и периодических медицинских осмотров, инструктажа по охране труда, не использующих в своей работе предоставленные средства индивидуальной защиты, а также нарушающих требования законодательства об охране труда. Работники службы имеют также право направлять руководителю организации предложения о привлечении к ответственности должностных лиц, нарушающих требования охраны труда, запрашивать и получать от руководителей подразделений необходимые сведения, информацию, документы по вопросам охраны труда, требовать письменные объяснения от лиц, допустивших нарушения законодательства об охране труда.
На должность специалиста по охране труда назначаются, как правило, лица, имеющие квалификацию инженера по охране труда, либо специалисты, имеющие высшее профессиональное (техническое) образование без предъявления требований к стажу работы или среднее профессиональное (техническое) образование и стаж работы в должности техника I категории не менее трех лет либо в других должностях, замещаемых специалистами со средним, профессиональным (техническим) образованием, не менее пяти лет. Все категории указанных лиц должны пройти специальное обучение по охране труда.
Статья 218. Комитеты (комиссии) по охране труда
_ 1. Рекомендации по формированию и организации деятельности таких комитетов (комиссий) утв. постановлением Минтруда России от 12 октября 1994 г. (БМТ. 1994. N 11).
Эти Рекомендации предлагают возложить на комитет следующие конкретные функции: рассмотрение предложений работодателя, профессиональных союзов и иных уполномоченных работниками представительных органов, а также работников по созданию здоровых и безопасных условий труда на предприятии и выработка рекомендаций, отвечающих требованиям сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности; рассмотрение результатов обследования условий и состояния охраны труда на рабочих местах, производственных участках, в цехах и на предприятии в целом, участие в обследованиях по обращениям работников и выработка необходимых рекомендаций по устранению выявленных нарушений; изучение причин производственного травматизма и профессиональных заболеваний, анализ эффективности проводимых мероприятий по условиям и охране труда, подготовка информационно-аналитических материалов о фактическом состоянии охраны труда на предприятии; анализ хода и результатов аттестации рабочих мест по условиям труда, участие в подготовке подразделений и предприятия в целом к проведению обязательной сертификации постоянных рабочих мест на производственных объектах на соответствие требованиям охраны труда; содействие работодателю во внедрении в производство более совершенных технологий, новой техники, автоматизации и механизации производственных процессов с целью создания здоровых и безопасных условий труда, ликвидации тяжелых физических работ и другие функции.
Соответствие рабочих мест требованиям охраны труда, прогрессивным техническим, технологическим, организационным решениям, а также передовому опыту, нормативам и стандартам определяется в ходе аттестации рабочих мест.
_ 2. Комитет (комиссия) по охране труда организует разработку раздела коллективного договора (соглашения) об охране труда, совместные действия работодателя и работников по обеспечению требований охраны труда, предупреждению производственного травматизма и профессиональных заболеваний, а также проведение проверок условий и охраны труда на рабочих местах и информирование работников о результатах указанных проверок.
_ 3. В соответствии с Федеральным законом от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ комитеты (комиссии) по охране труда создаются в организациях с численностью более 10 работников.
_ 4. Минтруд России постановлением от 17 января 2001 г. N 7 утвердил Рекомендации по организации кабинета труда и уголка охраны труда (БМТ. 2001. N 2).
Кабинет охраны труда и уголок охраны труда создаются в целях обеспечения требований охраны труда, распространения правовых знаний, проведения профилактической работы по предупреждению производственного травматизма и профессиональных заболеваний.
Под кабинет охраны труда в организации рекомендуется выделить специальное помещение, состоящее из одной или нескольких комнат (кабинетов), которое оснащается техническими средствами, учебными пособиями и образцами, иллюстративными и информационными материалами по охране труда.
_ 5. Основными направлениями деятельности кабинета охраны труда и уголка охраны труда являются:
а) оказание действенной помощи в решении проблем безопасности труда;
б) создание системы информирования работников об их правах и обязанностях в области охраны труда, о состоянии условий и охраны труда в организации, на конкретных рабочих местах, о принятых нормативных правовых актах по безопасности и охране труда;
в) пропаганда вопросов труда.
Для выполнения мероприятий, реализуемых кабинетом охраны труда, необходимо взаимодействие и участие в его работе структурных подразделений и служб организации, а также привлечение специалистов федеральных органов исполнительной власти, органов исполнительной власти субъектов РФ в области охраны труда, органов государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда, объединений профсоюзов и объединений работодателей, центров охраны труда, образовательных учреждений и организаций, специализирующихся в области сервиса охраны труда.
Глава 36. Обеспечение прав работников на охрану труда
Статья 219. Право работника на труд, отвечающий требованиям безопасности и гигиены
_ 1. Статья 219 ТК воспроизводит текст ст. 8 Федерального закона от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ. Большинство предусмотренных указанным Законом прав работников в области охраны труда конкретизировано в различных статьях раздела Кодекса "Охрана труда". Здесь мы даем лишь ссылки на эти статьи, в которых отдельные гарантии, закрепленные в ст. 220, комментируются в соответствующих статьях подробно. (Это ст.ст. 184, 212, 219, 221, 225 и др.)
_ 2. Каждый работник имеет право на компенсации, установленные законом, коллективным договором, соглашением, трудовым договором, если он занят на тяжелых работах и работах с вредными и (или) опасными условиями труда. Такие компенсации предусматривают ст. 92 - сокращенное рабочее время, ст. 94 - продолжительность ежедневной работы (смены), ст. 117 - дополнительный оплачиваемый отпуск, ст. 124 - продление или перенесение ежегодного оплачиваемого отпуска, ст. 126 - замена отпуска денежной компенсацией, ст. 146, ст. 147 - оплата труда в особых условиях, и др. - все эти нормы направлены на компенсацию в связи с работой на тяжелых работах и работах с вредными и (или) опасными условиями.
Предоставление компенсаций, гарантированных ст. 219 ТК, реализуется коллективными договорами (соглашениями), которые являются обязательными для работодателей, поскольку имеют правовую форму. Коллективный договор распространяется на всех работников организации (см. ст. 43 ТК и комментарий к ней).
Статья 220. Гарантии права работников на труд в условиях, соответствующих требованиям охраны труда
_ 1. Ст. 220 ТК воспроизводит текст ст. 9 Федерального закона от 17 июля 1999 г., который в ст. 8, провозгласив право работника на труд, отвечающий требованиям безопасности и гигиены, одновременно устанавливает его гарантии.
_ 2. Как и в ст. 219, в ст. 220 ТК, предусмотренные в ней гарантии реализованы в иных статьях Кодекса (с соответствующими комментариями). Так, например, ч. 8 ст. 220 ТК гарантирует, что в случае причинения вреда жизни и здоровью работника при исполнении им трудовых обязанностей возмещение указанного вреда осуществляется в соответствии с Федеральным законом. Федеральный закон "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний" был принят 24 июля 1998 г. Закон комментируется при изложении ст. 184 ТК "Гарантии и компенсации при несчастном случае на производстве и профессиональном заболевании".
Статья 221. Обеспечение работников средствами индивидуальной защиты
_ 1. В соответствии со ст. 17 Федерального закона от 17 июля 1999 г. и ст. 221 ТК работникам, занятым на работах с вредными или опасными условиями труда, а также на работах, выполняемых в особых температурных условиях или связанных с загрязнением, выдаются бесплатно сертифицированные специальная одежда, специальная обувь и другие средства индивидуальной защиты в соответствии с нормами, утвержденными в порядке, определенном Правительством.
Приобретение средств индивидуальной защиты и обеспечение ими работников в соответствии с требованиями охраны труда производятся за счет средств работодателя (ст.ст. 8, 14 и 17 Федерального закона).
Средства индивидуальной защиты выдаются по действующим нормам бесплатно. Действующие ныне Типовые отраслевые нормы бесплатной выдачи работникам специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты утв. постановлением Минтруда России от 16 декабря 1997 г. N 63 (БМТ. 1998. N 8). К постановлению приложены Типовые отраслевые нормы бесплатной выдачи средств индивидуальной защиты в отдельных отраслях экономики. Ранее действовавшие нормы выдачи в отраслях, перечисленных в постановлении от 16 декабря 1997 г., впредь не применяются.
30 декабря 1997 г. постановлением N 69 Минтруд России утв. Типовые нормы бесплатной выдачи средств индивидуальной защиты работникам сквозных профессий и должностей всех отраслей экономики (БМТ. 1998. N 8).
_ 2. Правила обеспечения работников специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты утв. постановлением Минтруда России от 18 декабря 1998 г. (БМТ. 1999. N 2).
В связи с принятием этого постановления на территории РФ не применяется Инструкция о порядке обеспечения рабочих и служащих специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты, утв. постановлением Госкомтруда СССР с дополнениями, утв. постановлениями Госкомтруда СССР и Президиума ВЦСПС от 21 августа 1985 г. N 289/П-8 и от 24 марта 1987 г. N 177/П-4.
Во исполнение Федерального закона от 17 июля 1999 г. и в целях совершенствования порядка обеспечения работников специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты Минтруд России 20 октября 1999 г. внес в Правила от 18 декабря 1998 г. изменения и дополнения (БМТ. 1999. N 12).
Особо предусмотрено, что при заключении трудового договора работодатель знакомит работников с Правилами обеспечения работников средствами индивидуальной защиты, а также нормами выдачи им средств индивидуальной защиты.
Типовые отраслевые нормы бесплатной выдачи специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты предусматривают обеспечение работников средствами индивидуальной защиты независимо от того, к какой отрасли экономики относятся производства, цехи, участки и виды работ, а также независимо от форм собственности организаций и их организационно-правовых форм.
Примеры:
а) рабочим, занятым в производстве облицовочных материалов из природного камня, независимо от того, в организациях какой отрасли экономики находится это производство, средства индивидуальной защиты выдаются в соответствии с Типовыми отраслевыми нормами бесплатной выдачи специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты работникам промышленности строительных материалов, организаций стекольной и фарфорофаянсовой промышленности;
б) станочнику, занятому механической обработкой металла, независимо от того, в какой организации он работает, средства индивидуальной защиты выдаются в соответствии с Типовыми отраслевыми нормами бесплатной выдачи специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты работникам машиностроительных и металлообрабатывающих производств.
Работникам, профессии и должности которых предусмотрены в Типовых нормах бесплатной выдачи специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты, работникам сквозных профессий и должностей всех отраслей экономики, средства индивидуальной защиты выдаются независимо от того, в каких производствах, цехах и на участках они работают, если эти профессии и должности специально не предусмотрены в соответствующих Типовых отраслевых нормах.
Выдаваемые работникам средства индивидуальной защиты должны соответствовать их полу, росту и размерам, характеру и условиям выполняемой работы и обеспечивать безопасность труда. В соответствии со ст. 16 Федерального закона "Об основах охраны труда в Российской Федерации" средства индивидуальной защиты, в том числе иностранного производства, должны соответствовать требованиям охраны труда, установленным в РФ, и иметь сертификаты соответствия. Приобретение и выдача работникам средств индивидуальной защиты, не имеющих сертификата соответствия, не допускаются.
Работодатель обязан заменить или отремонтировать специальную одежду и специальную обувь, пришедшую в негодность до окончания сроков носки по причинам, не зависящим от работника.
В случае пропажи или порчи средств индивидуальной защиты в установленных местах их хранения по не зависящим от работников причинам, работодатель обязан выдать им другие исправные средства индивидуальной защиты.
_ 3. Предусмотренные в Типовых отраслевых нормах дежурные средства индивидуальной защиты коллективного пользования должны выдаваться работникам только на время выполнения тех работ, для которых они предусмотрены, или могут быть закреплены за определенными рабочими местами (например, тулупы - на наружных постах, перчатки диэлектрические - при электроустановках и т.д.) и передаваться от одной смены другой. В этих случаях средства индивидуальной защиты выдаются под ответственность мастера или других лиц, уполномоченных работодателем.
Ученикам любых форм обучения, учащимся общеобразовательных и образовательных учреждений начального профессионального образования, студентам образовательных учреждений высшего и среднего профессионального образования на время прохождения производственной практики (производственного обучения), мастерам производственного обучения, а также работникам, временно выполняющим работу по профессиям и должностям, предусмотренным Типовыми отраслевыми нормами, на время выполнения этой работы средства индивидуальной защиты выдаются в общеустановленном порядке.
Бригадирам, мастерам, выполняющим обязанности бригадиров, помощникам и подручным рабочих, профессии которых предусмотрены в соответствующих Типовых отраслевых нормах, выдаются те же средства индивидуальной защиты, что и рабочим соответствующих профессий.
Предусмотренные в Типовых отраслевых нормах средства индивидуальной защиты для рабочих, специалистов и служащих должны выдаваться указанным работникам и в том случае, если они по занимаемой должности или профессии являются старшими и выполняют непосредственно те работы, которые дают право на получение этих средств индивидуальной защиты.
Рабочим, совмещающим профессии или постоянно выполняющим совмещаемые работы, в том числе и в комплексных бригадах, помимо выдаваемых им средств индивидуальной защиты по основной профессии должны дополнительно выдаваться в зависимости от выполняемых работ и другие виды средств индивидуальной защиты, предусмотренные Типовыми отраслевыми нормами для совмещаемой профессии.
_ 4. Работодатель обязан организовать надлежащий учет и контроль за выдачей работникам средств индивидуальной защиты в установленные сроки.
Правила обеспечения работников спецодеждой в ред. от 29 октября 1999 г. предусматривают, что выдача работникам и сдача ими средств индивидуальной защиты должна записываться в личную карточку работника, образец которой приложен к Правилам. В этой карточке предусмотрены необходимые данные о работнике, а также наименование полученных им средств индивидуальной защиты, их количество, срок носки и др.
_ 5. B соответствии со ст. 15 Федерального закона "Об основах охраны труда в Российской Федерации" во время работы работники, профессии и должности которых предусмотрены в Типовых отраслевых нормах, обязаны пользоваться и правильно применять выданные им средства индивидуальной защиты.
Сроки пользования средствами индивидуальной защиты исчисляются со дня фактической выдачи их работникам. При этом в сроки носки теплой специальной одежды и теплой специальной обуви включается и время ее хранения в теплое время года.
Для хранения выданных работникам средств индивидуальной защиты работодатель предоставляет в соответствии с требованиями строительных норм и правил специально оборудованные помещения (гардеробные).
Работникам по окончании работы выносить средства индивидуальной защиты за пределы организации запрещается. В отдельных случаях там, где по условиям работы указанный порядок не может быть соблюден (например, на лесозаготовках, на геологических работах и др.), средства индивидуальной защиты могут оставаться в нерабочее время у работников, что может быть оговорено в коллективных договорах и соглашениях или в правилах внутреннего трудового распорядка.
Работодатель организует надлежащий уход за средствами индивидуальной защиты и их хранение, своевременно осуществляет химчистку, стирку, ремонт, дегазацию, дезактивацию, обезвреживание и обеспыливание специальной одежды, а также ремонт, дегазацию, дезактивацию и обезвреживание специальной обуви и других средств индивидуальной защиты.
_ 6. Постановлением Минтруда России от 29 октября 1999 г. предусмотрено, что в соответствии со ст. 9 Федерального закона "Об основах охраны труда в Российской Федерации" в случае необеспечения работника средствами индивидуальной и коллективной защиты (в соответствии с нормами) работодатель не вправе требовать от работника выполнения трудовых обязанностей и должен оплатить возникший по этой причине простой в соответствии с законодательством РФ.
_ 7. Ответственность за своевременное и в полном объеме обеспечение работников средствами индивидуальной защиты, за организацию контроля за правильностью их применения работниками возлагается на работодателя в установленном законодательством порядке.
Трудовые споры по вопросам выдачи и использования средств индивидуальной защиты рассматриваются в установленном порядке.
Контроль за выполнением работодателем Правил обеспечения работников спецодеждой осуществляется государственными инспекциями труда по субъектам РФ.
Статья 222. Выдача молока и лечебно-профилактического питания
_ 1. Порядок выдачи молока или других равноценных пищевых продуктов рабочим и служащим, занятым на работах с вредными условиями труда, предусмотрен постановлением Госкомтруда СССР и Президиума ВЦСПС от 16 декабря 1987 г. (Бюллетень Госкомтруда. 1988. N 4).
Указанным постановлением было установлено, что предприятия (объединения) самостоятельно решают все вопросы, связанные с бесплатной выдачей работникам молока или других равноценных пищевых продуктов, на основе Перечня химических веществ, при работе с которыми в профилактических целях рекомендуется употребление молока или равноценных пищевых продуктов.
Перечень таких химических веществ был утв. Министерством здравоохранения СССР 4 ноября 1987 г. N 4430-87. Он приложен к постановлению Госкомтруда СССР и Президиума ВЦСПС от 16 декабря 1987 г.
Молоко выдается по 0,5 литра за смену независимо от ее продолжительности в дни фактической занятости труженика на работах, связанных с производством или применением химических веществ, предусмотренных в Перечне.
_ 2. Выдача и употребление молока должны осуществляться в буфетах, столовых или в специально оборудованных в соответствии с санитарно-техническими требованиями помещениях.
Запрещено производить оплату молока деньгами, заменять его другими товарами и продуктами (кроме равноценных - кефира, простокваши, мацони), выдачу молока за одну или несколько смен вперед, равно как и за прошедшие смены, и отпуск его на дом.
Молоко не выдается тем работникам, которые получают бесплатно лечебно-профилактическое питание в связи с особо вредными условиями труда.
Расходы, связанные с бесплатной выдачей молока, могут производиться по решению трудового коллектива как за счет себестоимости выпускаемой продукции, строительно-монтажных и наладочных работ, так и за счет фонда социального развития. В бюджетных организациях - за счет ассигнований по бюджету.
_ 3. Лечебно-профилактическое питание предоставляется бесплатно по установленным нормам на работах с особо вредными условиями труда. Перечень производств, профессий и должностей, работа в которых дает право на бесплатное получение лечебно-профилактического питания в связи с особо вредными условиями труда; рационы лечебно-профилактического питания и нормы бесплатной выдачи витаминных препаратов; Правила бесплатной выдачи лечебно-профилактического питания утв. постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 7 января 1977 г. (Бюллетень Госкомтруда. 1979. N 7-9).
_ 4. Правом на получение лечебно-профилактического питания пользуются работники, профессии и должности которых предусмотрены в соответствующих производствах названного выше Перечня независимо от того, в какой отрасли народного хозяйства находятся эти производства (п. 1 Правил от 7 января 1977 г.).
Лечебно-профилактическое питание выдается работникам в дни фактического выполнения ими работы в производствах, профессиях и должностях, предусмотренных в Перечне, а также в дни болезни с временной утратой трудоспособности, если заболевание по своему характеру является профессиональным и заболевший не госпитализирован (п. 3 тех же Правил).
_ 5. Лечебно-профилактическое питание выдается также работникам других производств предприятия, занятым на строительных, строительно-монтажных, ремонтно-строительных и пуско-наладочных работах, работающим полный рабочий день в действующих производствах, цехах (на участках) с особо вредными условиями труда, в которых как для основных работников, так и для ремонтного персонала установлено это питание; рабочим, производящим чистку и подготовку оборудования к ремонту или консервации в цехе (на участке), для работников которого предусмотрена выдача лечебно-профилактического питания, и ряду других работников (п. 4 тех же Правил).
Лечебно-профилактическое питание должно выдаваться работающим в особо вредных условиях по нормам меню, рассчитанным на 6 рабочих дней. При пятидневной рабочей неделе за работником сохраняется недельная норма выдачи лечебно-профилактического питания, рассчитанная на 6 рабочих дней.
Ответственность за обеспечение работников лечебно-профилактическим питанием и за соблюдение правил его выдачи возлагается на работодателя.
_ 6. Трудовой кодекс предусматривает (ст. 222), что нормы и условия выдачи молока или других равноценных продуктов, а также лечебно-профилактического питания утверждаются в порядке, установленном Правительством РФ. До принятия такого порядка на практике следует руководствоваться ранее принятыми положениями. Следует также учитывать, что возникшие вопросы, согласно ст. 41 ТК, работодатель и работники вправе разрешить при заключении коллективного договора и соглашения.
Статья 223. Санитарно-бытовое и лечебно-профилактическое обслуживание работников
_ 1. Нормы для оборудования санитарно-бытовых помещений, помещений для приема пищи, помещений для оказания медицинской помощи, комнаты отдыха в рабочее время и психологической разгрузки установлены СНиП 2.09.87 "Административные и бытовые здания", с некоторыми изменениями на 1 июля 1994 г. В состав санитарно-бытовых помещений входят: гардеробные, душевые, умывальные, уборные, курительные, места для размещения полудушей, устройств питьевого водоснабжения, помещения для обогрева или охлаждения, обработки, хранения и выдачи спецодежды.
Перечни производственных процессов разделены на группы с учетом санитарных характеристик, что позволяет определить размер и вид помещения и предусмотреть нормы санитарно-бытового обслуживания.
_ 2. Коллективными договорами и соглашениями по охране труда могут предусматриваться организация и иные формы санитарно-бытового и лечебно-профилактического обслуживания работников, соответствующих требованиям охраны труда.
Статья 224. Дополнительные гарантии охраны труда отдельным категориям работников
_ 1. В случаях, предусмотренных законами и иными нормативными правовыми актами, работодатель обязан: соблюдать установленные для отдельных категорий работников ограничения на привлечение их к выполнению тяжелых работ и работ с вредными условиями труда, к выполнению работ в ночное время, а также к сверхурочным работам; осуществлять перевод работников, нуждающихся по состоянию здоровья в предоставлении им более легкой работы, на другую работу в соответствии с медицинским заключением с соответствующей оплатой; устанавливать перерывы для отдыха, включаемые в рабочее время; создавать для инвалидов условия труда в соответствии с индивидуальной программой реабилитации; проводить другие мероприятия (ст. 224 ТК).
_ 2. Особенности регулирования труда отдельных категорий работников регулируются разд. XII ТК. Статья 252 ТК, в частности, предусматривает, что особенности регулирования труда для женщин, лиц с семейными обязанностями, работников в возрасте до 18 лет устанавливаются Трудовым кодексом и иными федеральными законами. Подробно об охране труда женщин и лиц в возрасте до 18 лет см. комментарий к указанному разделу Кодекса.
_ 3. К лицам, труд которых охраняется особо, относятся и инвалиды.
Инвалид - лицо, которое имеет нарушение здоровья со стойким расстройством функций организма, обусловленное заболеваниями, последствиями травм, дефектами, приводящее к ограничению жизнедеятельности и вызывающее необходимость его социальной защиты.
Ограничение жизнедеятельности - полная или частичная утрата лицом способности или возможности осуществлять самообслуживание, самостоятельно передвигаться, ориентироваться, общаться, контролировать свое поведение и заниматься трудовой деятельностью.
Федеральным законом от 24 ноября 1995 г. N 181-ФЗ "О социальной защите инвалидов в Российской Федерации" (с изменениями и дополнениями) в целях создания системы профессиональной реабилитации и обеспечения занятости инвалидов, а также усиления их защищенности в этой области намечен ряд мер, направленных на обеспечение указанных задач (СЗ РФ. 1995. N 48. Ст. 4563; 1999. N 2. Ст. 232; N 29. Ст. 3693; 2000. N 22. Ст. 2267; 2001. N 24. Ст. 2410). Признано целесообразным установление:
квоты для приема на работу инвалидов для организаций независимо от организационно-правовых форм и форм собственности, численность работающих в которых составляет более 30 человек. Квота устанавливается в процентах к среднесписочной численности работников (но не менее 3%); обязательной платы предприятий, учреждений и организаций независимо от формы собственности в Государственный фонд занятости населения РФ при несоблюдении ими квоты для приема на работу инвалидов;
порядка представления органам Государственной службы занятости населения РФ предприятиями, учреждениями и организациями независимо от формы собственности сведений, необходимых для осуществления деятельности по профессиональной реабилитации и обеспечению занятости инвалидов;
лицензирования деятельности предприятий, учреждений и организаций независимо от формы собственности по осуществлению профессиональной реабилитации и обеспечению занятости инвалидов.
_ 4. Рекомендовано:
разработать региональные целевые программы профессиональной реабилитации и обеспечения занятости инвалидов;
принять меры по оздоровлению экономического и финансового состояния специализированных предприятий, применяющих труд инвалидов, в целях предотвращения их банкротства, а также по трудоустройству инвалидов, высвобождаемых с предприятий, признанных банкротами;
проводить льготную финансово-кредитную политику, способствующую созданию специализированных предприятий, учреждений и организаций, применяющих труд инвалидов, а также предусматривать в бюджетах средства для финансирования деятельности по созданию специальных рабочих мест для инвалидов;
принять меры по расширению надомного труда инвалидов;
выплачивать работодателям из местных бюджетов и иных источников компенсации на покрытие доходов, недополученных вследствие применения на их предприятиях, в учреждениях и организациях труда инвалидов, применять другие меры стимулирования их деятельности по профессиональной реабилитации и обеспечению занятости инвалидов;
оказывать всемерную поддержку и помощь предприятиям, учреждениям и организациям, взявшим на себя полностью или частично функции по профессиональной реабилитации и обеспечению занятости инвалидов;
проводить мероприятия по привлечению внебюджетных средств для финансирования деятельности по профессиональной реабилитации и обеспечению занятости инвалидов.
Специальные рабочие места для трудоустройства инвалидов, получивших трудовое увечье, создаются за счет средств работодателей, обязанных возмещать вред, причиненный работникам в результате увечья, профессионального заболевания либо иного повреждения здоровья, связанного с исполнением работником трудовых обязанностей.
С учетом потребностей инвалидов и местных особенностей создаются специализированные предприятия, цехи и участки для использования труда инвалидов.
Местные органы государственной власти и управления оказывают необходимую помощь инвалидам, работающим на дому, в предоставлении нежилых помещений для работы, в приобретении сырья и в сбыте продукции.
_ 5. Инвалидам, занятым на предприятиях, создаются необходимые условия труда в соответствии с индивидуальной программой реабилитации. Условия труда, в том числе оплата труда, режим рабочего времени и времени отдыха, продолжительность ежегодного и дополнительного отпусков, устанавливаемые в коллективном или индивидуальном трудовом договоре, не могут ухудшать положение или ограничивать права инвалидов по сравнению с другими работниками.
В соответствии с медицинскими рекомендациями администрация обязана устанавливать инвалидам неполный рабочий день или неполную рабочую неделю.
Экспертиза длительной или постоянной утраты трудоспособности производится бюро МСЭ (ранее - ВТЭК), которые устанавливают степень утраты трудоспособности, группу и причины инвалидности; определяют для инвалидов условия и виды труда, работы и профессии, доступные им по состоянию здоровья; проверяют правильность использования инвалидов на работе в соответствии с данными заключениями; содействуют восстановлению трудоспособности инвалидов.
Заключения бюро МСЭ об условиях и характере труда инвалидов являются обязательными для администрации предприятий (ст. 50 Основ законодательства о здравоохранении).
_ 6. Инвалиды не допускаются к работе в ночное время (ст. 96 ТК). Привлечение к сверхурочным работам допускается с их письменного согласия и при условии, если такие работы не запрещены им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением. При этом инвалиды должны быть в письменной форме ознакомлены со своим правом отказаться от сверхурочных работ (ст. 99 ТК). Аналогично ограничивается привлечение инвалидов к работам в выходные и нерабочие праздничные дни (ст. 113 ТК).
Для инвалидов I и II групп устанавливается сокращенная продолжительность рабочего времени не более 35 часов в неделю с сохранением полной оплаты труда (ч. 3 ст. 23 указанного Закона).
Инвалидам предоставляется ежегодный отпуск не менее 30 календарных дней из расчета шестидневной рабочей недели (ч. 5 ст. 23 указанного Закона).
_ 7. В целях реализации Федерального закона "О социальной защите инвалидов в Российской Федерации" Правительство РФ приняло постановление, которым утвердило Федеральную целевую программу "Социальная поддержка инвалидов на 2000-2005 годы" (БМТ. 2000. N 3).
Основными целями Программы являются снижение уровня инвалидности и предупреждение ее, максимально возможная социальная интеграция инвалидов в общество путем повышения качества медико-социальной экспертизы и реабилитации инвалидов, развитие отечественного рынка реабилитационной индустрии.
Статья 225. Обучение и профессиональная подготовка в области охраны труда
_ 1. Для лиц, поступающих на работу с вредными или опасными условиями труда, на которую в соответствии с законодательством об охране труда требуется профессиональный отбор, работодатель обеспечивает обучение безопасным методам и приемам выполнения работ со стажировкой на рабочем месте и сдачей экзаменов, а в процессе трудовой деятельности - проведение периодического обучения по охране труда и проверки знаний требований охраны труда.
Работодатель не должен допускать к работе лиц, не прошедших в установленном порядке инструктаж по охране труда. Более того, работодатель обязан отстранить от работы (не допускать к работе) работника, не прошедшего в установленном порядке обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда (ст. 76 ТК и комментарий к ней).
_ 2. Детально порядок и виды инструктажа работников регулируются ГОСТом 12.0.004-90 "Система стандартов безопасности труда. Организация обучения работающих безопасности труда. Общие положения", который распространяется на все организации независимо от формы собственности и вида.
Обучение и инструктаж по безопасности труда носят непрерывный многоуровневый характер и проводятся на предприятиях промышленности, транспорта, связи, строительства, в общеобразовательных и профессиональных учебных заведениях, во внешкольных учреждениях, а также при совершенствовании знаний в процессе трудовой деятельности. Лиц, занимающихся индивидуальным трудом или входящих в состав комплексных бригад, а также совмещающих профессии, обучают и инструктируют по безопасности труда в полном объеме по их основной и совмещаемой профессии (работе).
Ответственность за организацию своевременного и качественного обучения и проверку знаний в целом по предприятию или учебному заведению возлагается на его руководителя, а в подразделениях (цех, участок, лаборатория, мастерская) - на руководителя подразделения.
_ 3. Своевременность обучения по безопасности труда работников предприятия или учебного заведения контролирует отдел (бюро, инженер) охраны труда или инженерно-технический работник, на которого возложены эти обязанности приказом руководителя предприятия (учебного заведения), решением правления (председателя) колхоза, кооператива, арендного коллектива.
Работники совместных предприятий, кооперативов и арендных коллективов проходят обучение и проверку знаний в порядке, установленном для государственных предприятий и организаций соответствующих отраслей народного хозяйства.
_ 4. По характеру и времени проведения инструктаж работников подразделяется: на вводный; первичный на рабочем месте; повторный; внеплановый; целевой.
Вводный инструктаж проводят со всеми принимаемыми на работу независимо от их образования, стажа работы по данной профессии или должности, а также с командированными, учащимися, студентами, прибывшими на производственную практику или обучение.
Первичный инструктаж на рабочем месте проводят со всеми вновь принятыми на предприятие, переводимыми из одного подразделения в другое, командированными, учащимися и студентами, с работниками, выполняющими новую для них работу, а также со строителями при выполнении строительно-монтажных работ на территории предприятия. Данный инструктаж проводится с каждым работником индивидуально с показом безопасных приемов труда.
Повторный инструктаж проводят с целью проверки и повышения уровня знаний правил и инструкций по охране труда индивидуально или с группой работников одной профессии, бригады по программе инструктажа на рабочем месте. Такой инструктаж проходят все работающие не реже, чем раз в 6 месяцев, за исключением работников, которые не связаны с использованием инструментов и оборудования.
Внеплановый инструктаж проводят при изменении правил по охране труда, замене оборудования, изменении технологического процесса и других факторов, влияющих на безопасность труда. Текущий инструктаж проводится с работниками перед производством работ, на которые оформляется наряд-допуск.
Целевой инструктаж проводят при выполнении разовых работ, не связанных с прямыми обязанностями по специальности (погрузка, выгрузка, уборка территории, разовые работы вне предприятия, цеха и т.п.); ликвидации последствий аварий, стихийных бедствий и катастроф; производстве работ, на которые оформляется наряд-допуск, разрешение и другие документы; проведении экскурсии на предприятии; организации массовых мероприятий с учащимися (экскурсии, походы и др.).
Первичный инструктаж на рабочем месте, повторный, внеплановый и целевой проводит непосредственный руководитель работ (мастер, инструктор производственного обучения, преподаватель).
Инструктажи на рабочем месте завершаются проверкой знаний путем устного опроса или с помощью технических средств обучения, а также проверкой приобретенных навыков безопасных способов работы. Знания проверяет работник, проводивший инструктаж. Лица, показавшие неудовлетворительные знания, к самостоятельной работе или практическим занятиям не допускаются и обязаны вновь пройти инструктаж.
О проведении первичного инструктажа на рабочем месте, повторного, внепланового инструктажа, стажировки и о допуске к работе работник, проводивший инструктаж, делает запись в журнале регистрации инструктажа на рабочем месте и (или) в личной карточке с обязательной подписью инструктируемого и инструктирующего. При регистрации внепланового инструктажа указывают причину его проведения. Целевой инструктаж с работниками, проводящими работы по наряду-допуску, разрешению и т.п., фиксируется в наряде-допуске или другой документации, разрешающей производство работ.
Инструктаж по производственной санитарии проводится с рабочими и служащими для их ознакомления с основными санитарно-гигиеническими факторами производственной среды, в том числе с производственными вредностями, с правилами санитарно-гигиенического режима. Так, в соответствии с Законом РСФСР от 29 июля 1971 г. "О здравоохранении" (Ведомости РСФСР. 1971. N 31. Ст. 657) руководители предприятий, колхозов, учреждений и организаций обязаны организовать обучение и проверку знаний правил санитарно-гигиенического режима на предприятиях, в учебных заведениях, детских учреждениях и в торговой сети работниками, соприкасающимися в процессе работы с пищевыми продуктами и водоснабжением. Лица, вновь принимаемые на такую работу, допускаются к исполнению своих служебных обязанностей только после проведения с ними соответствующего инструктажа.
_ 5. Все работники предприятий, включая руководителей, обязаны проходить обучение, инструктаж, проверку знаний правил, норм и инструкций по охране труда в порядке и в сроки, которые установлены для определенных видов работ и профессий.
Типовое положение о порядке обучения и проверки знаний по охране труда руководителей и специалистов предприятий, учреждений и организаций утв. постановлением Минтруда России от 12 октября 1994 г. Оно действует в ред. от 9 апреля 1996 г. (БМТ. 1994. N 11; 1996. N 4).
Право работника на труд, отвечающий требованиям безопасности и гигиены, гарантируется законами. В гл. 36 данного раздела Кодекса подробно регламентировано, как обеспечивается право работника на охрану труда.
Каждый работник имеет право на рабочее место, соответствующее требованиям охраны труда. В случае возникновения опасности для его жизни и здоровья вследствие нарушений требований охраны труда он может отказаться от выполнения работ. Работодатель обязан предоставить работнику достоверную информацию об условиях и охране труда на рабочем месте.
Статья 226. Финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда
_ 1. Федеральный закон от 17 июля 1999 г. предусматривает (ст. 19), что финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда осуществляется в рамках федеральных, отраслевых и территориальных целевых программ улучшения условий и охраны труда за счет средств федерального бюджета, бюджетов субъектов РФ, местных бюджетов, внебюджетных источников в порядке, предусмотренном законодательством РФ, субъектов РФ и нормативными правовыми актами представительных органов местного самоуправления.
Финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда осуществляется также за счет:
средств от штрафов, взыскиваемых за нарушение законодательства РФ о труде и законодательства РФ об охране труда, распределяемых в порядке, установленном Правительством РФ;
добровольных взносов организаций и физических лиц.
_ 2. Средства от штрафов, взыскиваемых за нарушение законодательства РФ о труде и охране труда и используемые на финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда, распределяются в соответствии с постановлением Правительства РФ от 7 июля 2000 г. N 507 "О порядке распределения средств от штрафов, взыскиваемых за нарушение законодательства Российской Федерации о труде и охране труда" (СЗ РФ. 2000. N 29. Ст. 3095), в следующем порядке:
30% - органу исполнительной власти субъекта РФ, ведающему вопросами охраны труда;
40% - на текущий счет Минтруда России;
30% - Государственной инспекции труда.
Правила учета средств от штрафов, направления использования этих средств и отчетность об их использовании определены Порядком, утв. постановлением Минтруда России от 14 февраля 2001 г. N 19 (БМТ. 2001. N 3).
_ 3. Финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда в организациях независимо от организационно-правовых форм (за исключением федеральных казенных предприятий и федеральных учреждений) осуществляется в размере не менее 0,1% суммы затрат на производство продукции (работ, услуг), а в организациях, занимающихся эксплуатационной деятельностью, - в размере не менее 0,7% суммы эксплуатационных расходов.
В отраслях экономики, субъектах РФ, на территориях, а также в организациях могут создаваться фонды охраны труда в соответствии с законодательством РФ и субъектов РФ.
_ 4. Работник не несет расходов на финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда.
Организации ежегодно выделяют на охрану труда необходимые средства в объемах, определяемых коллективными договорами или соглашениями.
Могут создаваться и общественные фонды охраны труда.
Средства, направляемые в фонды охраны труда предприятий, расходуются исключительно на оздоровление работников и улучшение условий их труда.
Как правило, в коллективных договорах имеются специальные разделы об охране труда. Перечень мероприятий по охране труда, технике безопасности и производственной санитарии уточняется в соглашениях по охране труда применительно к особенностям производства, прилагаемых к коллективному договору.
_ 5. 20 декабря 2001 г. подписано Генеральное соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством РФ на 2002-2004 годы (РГ. 2002. N 11).
Завершился важный этап в развитии социального диалога, который позволил представителям профсоюзов, работодателей и федеральных органов исполнительной власти, участвовавшим в подготовке соглашения, выработать согласованные позиции по основным принципам регулирования социально-трудовых отношений на федеральном уровне в 2002-2004 годах.
В числе основных направлений трехстороннего сотрудничества по-прежнему остаются защита трудовых прав, охрана труда, промышленная и экологическая безопасность. В соответствии с Генеральным соглашением стороны обязуются предусмотреть разработку мер экономического стимулирования работодателей для обеспечения безопасных условий труда, финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда в организации независимо от формы собственности, целевое выделение средств на профилактику несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний. Намечено выделение необходимых финансовых средств бюджетным организациям федерального подчинения на приобретение для работников спецодежды и других средств индивидуальной защиты.
Статья 227. Несчастные случаи на производстве, подлежащие расследованию и учету
_ 1. КЗоТ содержал одну статью (ст. 141) об обязанностях администрации расследовать несчастные случаи на производстве. Порядок расследования и учета несчастных случаев регламентировался положениями и инструкциями, которые в зависимости от различных обстоятельств периодически уточнялись и изменялись, поскольку решали они, в основном, технические вопросы, вопросы частного порядка. Цель включения этого документа в ранг Закона объяснить невозможно. Действовавшие в СССР положения, регулирующие порядок расследования и учета несчастных случаев на производстве, утверждались профсоюзами в лице ВЦСПС. Последнее Положение было принято 17 августа 1989 г. Оно утверждено постановлением ВЦСПС и Госпроматомнадзора СССР. Ранее действовавший порядок объясним, поскольку в бывшем СССР профсоюзы были наделены рядом властных государственных функций - они управляли государственным социальным страхованием, осуществляли надзор за соблюдением трудового законодательства.
_ 2. Согласно Федеральному закону от 17 июня 1999 г. "Об основах охраны труда в Российской Федерации" за профсоюзами сохранено лишь право принимать участие в расследовании несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, а также осуществлять их самостоятельное расследование (ст. 22). С 1995 г. положения о порядке расследования и учете несчастных случаев утверждались Правительством РФ.
Такое Положение было утв. постановлением Правительства РФ от 3 июня 1995 г. N 558 и введено в действие с 1 августа 1995 г. (СЗ РФ. 1995. N 24. Ст. 2285).
Постановлением от 11 марта 1999 г. N 279 Правительство РФ утвердило новое Положение о расследовании и учете несчастных случаев на производстве. Это Положение, сохраняя основные, принципиальные нормы Положения 1995 г., сняло ряд вопросов, возникших на практике, уточнило формулировки, упростило порядок оформления результатов расследования, расширило сферу его применения. Положение от 11 марта 1999 г. было введено в силу с 1 января 1999 г. (СЗ РФ. 1999. N 13. Ст. 1595).
_ 3. В связи с Федеральным законом от 17 июля 1999 г. в Положение от 11 марта 1999 г. постановлением Правительства РФ были внесены изменения, обусловленные новым Положением о федеральной инспекции труда, утв. постановлением Правительства РФ от 29 января 2000 г. Поскольку ранее действовавшая Государственная инспекция труда (Рострудинспекция) была преобразована, то ее функции в расследовании несчастных случаев на производстве были переданы федеральной инспекции труда (в соответствующую государственную инспекцию труда - Государственную инспекцию труда в субъекте РФ, межрегиональную инспекцию труда).
В связи с необходимостью привести Положение о расследовании и учете несчастных случаев на производстве в соответствие с Федеральным законом от 24 июля 1998 г. "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний" Правительство РФ приняло постановление от 24 мая 2000 г. N 406, которым были внесены изменения и дополнения в Положение о расследовании и учете несчастных случаев на производстве (СЗ РФ. 2000. N 22. Ст. 2320).
_ 4. Положение о расследовании и учете несчастных случаев от 11 марта 1999 г. целиком с некоторыми редакционными уточнениями включено в новый Трудовой кодекс (ст. 227-231). Если по Положению от 11 марта 1999 г. результаты расследования подлежали оформлению актами по форме Н-1, то теперь они называются "акты о несчастных случаях на производстве" (ст. 227 ТК). В отличие от Положения образцы актов расследования к Трудовому кодексу не приложены. Трудовой кодекс регулирует число членов комиссии по расследованию несчастного случая, кто включается в ее состав, порядок работы этой комиссии, предоставляет ей право опрашивать очевидцев происшествия, фотографировать место происшествия и т.п. Кодекс предусматривает, что акт о несчастном случае на производстве подписывается членами комиссии, утверждается руководителем (уполномоченным или представителем) и заверяется печатью, а также регистрируется в журнале регистрации несчастных случаев на производстве и т.д.
_ 5. Расследованию и учету в соответствии с гл. 36 ТК подлежат несчастные случаи, происшедшие на производстве с работниками и другими лицами, в том числе подлежащими обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний при выполнении ими трудовых обязанностей и работы по заданию организации или индивидуального предпринимателя (работодателя - физического лица).
К указанным лицам относятся: работники, выполняющие работу по трудовому договору, и другие лица, перечисленные в ст. 227 ТК, участвующие в производственной деятельности организации или индивидуального предпринимателя.
Статья 228. Обязанности работодателя при несчастном случае на производстве
_ 1. Обязанности работодателя при несчастном случае на производстве в ст. 228 ТК сформулированы с учетом различных обстоятельств, вызвавших конкретный несчастный случай.
При несчастном случае на производстве, в том числе при групповом несчастном случае на производстве (два человека и более), тяжелом несчастном случае на производстве, несчастном случае на производстве со смертельным исходом, работодатель обязан обеспечить своевременное расследование несчастного случая, организовать помощь пострадавшим, а также направить сообщение в органы и организации, определенные Кодексом и Положением о расследовании и учете несчастных случаев на производстве.
_ 2. Учитывая специфику отдельных отраслей и организаций, Кодекс особо оговаривает обязанности работодателя при несчастном случае на судне морского транспорта и судне рыбопромыслового флота.
Поскольку признание несчастного случая страховым предопределяет право застрахованного на получение страхового возмещения, Кодекс обязывает работодателя о несчастном случае, где бы он ни произошел (в организации, у работодателя - физического лица, на судне морского транспорта или рыбопромыслового флота), направлять сообщение страховщику по вопросам обязательного социального страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.
О случаях острого отравления работодатель (его представитель) сообщает также в соответствующий орган санитарно-эпидемиологического надзора.
Статья 229. Порядок расследования несчастных случаев на производстве
_ 1. Последствия и условия, при которых произошел несчастный случай на производстве, неодинаковы. Трудовой кодекс особо регулирует порядок расследования групповых несчастных случаев (2 и более человек), тяжелых несчастных случаев, а также несчастных случаев со смертельным исходом. Здесь необходимо обратить внимание, что в подобных случаях и Положение от 3 июня 1995 г. также предусматривало особый порядок расследования.
В число несчастных случаев, подлежащих специальному расследованию, входили и несчастные случаи "с возможным инвалидным исходом". Формулировка эта была крайне неудачной. Кто решает вопрос, будет или нет такой исход? Когда он наступит и наступит ли? В Положении от 11 марта 1999 г., как теперь в Трудовом кодексе, содержится более точная формулировка - "тяжелые несчастные случаи".
Схема определения тяжести несчастного случая на производстве утв. приказом Минздрава России от 17 августа 1999 г. N 322 ("Охрана труда и социальное страхование". 1999. N 12).
Квалифицирующими признаками тяжести несчастного случая на производстве являются:
характер полученных повреждений и осложнения, связанные с этими повреждениями, а также усугубление имеющихся и развитие хронических заболеваний;
длительность расстройства здоровья (временная утрата трудоспособности);
последствия полученных повреждений (стойкая утрата трудоспособности, степень утраты профессиональной трудоспособности).
Наличие одного из квалифицирующих признаков является достаточным для установления категории тяжести несчастного случая на производстве.
Заключения о степени тяжести производственной травмы дают по запросу работодателя или председателя комиссии по расследованию несчастного случая на производстве клинико-экспертные комиссии (КЭК) лечебнопрофилактического учреждения, где осуществляется лечение пострадавшего, в срок до 3 суток с момента поступления запроса.
Подробно в Кодексе регламентируются порядок и сроки расследования несчастных случаев на производстве.
Расследование обстоятельств и причин несчастного случая на производстве (который не является групповым и не относится к категории тяжелых или со смертельным исходом) проводится комиссией в течение 3 дней.
Расследование группового несчастного случая на производстве, тяжелого несчастного случая на производстве и несчастного случая на производстве со смертельным исходом проводится комиссией в течение 15 дней.
Несчастный случай на производстве, о котором не было своевременно сообщено работодателю или в результате которого нетрудоспособность наступила не сразу, расследуется комиссией по заявлению пострадавшего лица или его доверенного лица в течение месяца со дня поступления указанного заявления.
_ 2. Тщательное расследование каждого несчастного случая, выяснение обстоятельств и причин, по которым он произошел, позволяет верно его квалифицировать, т.е. определить, связан ли он с производством или относится к так называемым бытовым несчастным случаям.
На основании собранных данных и материалов комиссия устанавливает обстоятельства и причины несчастного случая, определяет, был ли пострадавший в момент несчастного случая связан с производственной деятельностью организации или индивидуального предпринимателя и объяснялось ли его нахождение в месте происшествия исполнением им трудовых обязанностей (работы), и квалифицирует несчастный случай, определяет лиц, допустивших нарушения требований безопасности и охраны труда, законодательных и иных нормативных правовых актов, и меры по устранению причин и предупреждению несчастных случаев на производстве.
Результаты расследования каждого несчастного случая рассматриваются работодателем с участием профсоюзного либо иного уполномоченного работниками представительного органа для принятия соответствующих решений, направленных на профилактику и предупреждение несчастных случаев на производстве.
_ 3. Учитывая, что в Трудовом кодексе регламентирован лишь порядок расследования несчастных случаев на производстве, а профессиональные заболевания в этой связи вообще не упомянуты, остановимся на этом подробнее.
Профессиональное заболевание - хроническое или острое заболевание застрахованного, являющееся результатом воздействия на него вредного (вредных) производственного (производственных) фактора (факторов) и повлекшее временную или стойкую утрату им профессиональной трудоспособности.
Под острым профессиональным заболеванием (отравлением) понимается заболевание, являющееся, как правило, результатом однократного (в течение не более одного рабочего дня, одной рабочей смены) воздействия на работника вредного производственного фактора (факторов), повлекшее временную или стойкую утрату профессиональной трудоспособности. Под хроническим профессиональным заболеванием (отравлением) понимается заболевание, являющееся результатом длительного воздействия на работника вредного производственного фактора (факторов), повлекшее временную или стойкую утрату профессиональной трудоспособности.
Профессиональное заболевание, возникшее у работника, подлежащего обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, является страховым случаем.
_ 4. Приказом Минздрава России N 405 от 10 декабря 1996 г. утв. Инструкция по применению Списка профессиональных заболеваний (БМТ. 1997. N 2). Инструкция, в частности, предусматривает, что Список профессиональных заболеваний в соответствии с приказом Минздравмедпрома России N 90 от 14 марта 1996 г. является основным документом, который используется при установлении диагноза профессионального заболевания, связи его с выполняемой работой или профессией, при решении вопросов экспертизы трудоспособности, медицинской и трудовой реабилитации, а также при рассмотрении вопросов, связанных с возмещением ущерба, причиненного работнику повреждением здоровья.
_ 5. Положение о расследовании и учете профессиональных заболеваний утв. постановлением Правительства РФ от 15 декабря 2000 г. N 467 (СЗ РФ. 2000. N 52. Ст. 5149). Оно предусматривает порядок как установления наличия профессионального заболевания, так и расследования обстоятельств и причин возникновения профессионального заболевания. В первом случае, при установлении предварительного диагноза - острое профессиональное заболевание (отравление) учреждение здравоохранения обязано в течение суток направить экстренное извещение о профессиональном заболевании работника в центр государственного санитарно-эпидемиологического надзора, осуществляющий надзор за объектом, на котором возникло профессиональное заболевание, и сообщение работодателю по форме, установленной Министерством здравоохранения РФ.
Центр государственного санитарно-эпидемиологического надзора, получивший извещение, в течение суток со дня его получения приступает к выяснению обстоятельств и причин возникновения заболевания, по выяснении которых составляет санитарно-гигиеническую характеристику условий труда работника и направляет ее в государственное или муниципальное учреждение здравоохранения.
Учреждение здравоохранения на основании клинических данных состояния здоровья работника и санитарно-гигиенической характеристики условий его труда устанавливает заключительный диагноз - острое профессиональное заболевание (отравление) и составляет медицинское заключение.
_ 6. При установлении предварительного диагноза - хроническое профессиональное заболевание (отравление) извещение о профессиональном заболевании работника в 3-дневный срок направляется в центр государственного санитарно-эпидемиологического надзора, который в 2-недельный срок со дня получения извещения представляет в учреждения здравоохранения санитарно-гигиеническую характеристику условий труда работника.
Учреждение здравоохранения, установившее предварительный диагноз - хроническое профессиональное заболевание (отравление), в месячный срок обязано направить больного на амбулаторное или стационарное обследование в специализированное лечебно-профилактическое учреждение или его подразделение.
Центр профессиональной патологии на основании клинических данных состояния здоровья работника и представленных документов устанавливает заключительный диагноз - хроническое профессиональное заболевание (в том числе, возникшее спустя длительный срок после прекращения работы в контакте с вредными веществами или производственными факторами), составляет медицинское заключение и в 3-дневный срок направляет соответствующее извещение в центр государственного санитарно-эпидемиологического надзора, работодателю, страховщику и в учреждение здравоохранения, направившее больного.
Установленный диагноз - острое или хроническое профессиональное заболевание (отравление) может быть изменен или отменен центром профессиональной патологии на основании результатов дополнительно проведенных исследований и экспертизы. Рассмотрение особо сложных случаев профессиональных заболеваний возлагается на Центр профессиональной патологии Минздрава России.
Статья 230. Оформление материалов расследования несчастных случаев на производстве и их учет
_ 1. Расследованию подлежит любой несчастный случай, но не каждый из них будет взят на учет и оформлен в установленном порядке. Так, расследованию подлежат, но по решению комиссии не считаются несчастными случаями на производстве, не учитываются и оформляются актом произвольной формы:
а) смерть вследствие общего заболевания или самоубийства, подтвержденная в установленном порядке учреждением здравоохранения и следственными органами;
б) смерть или повреждение здоровья, единственной причиной которых явилось (по заключению учреждения здравоохранения) алкогольное или наркотическое опьянение (отравление) работника, не связанное с нарушениями технологического процесса, где используются технические спирты, ароматические, наркотические и другие аналогичные вещества. В данном случае алкогольное опьянение рассматривается не как причина несчастного случая на производстве, а как причина отравления организма, приведшая к смерти;
в) несчастный случай, происшедший при совершении пострадавшим проступка, содержащего по заключению представителей правоохранительных органов признаки уголовно наказуемого деяния.
Акт произвольной формы по несчастному случаю, не связанному с производством, хранится вместе с материалами расследования.
Важное значение имеют документальное оформление и учет несчастных случаев на производстве.
По каждому несчастному случаю на производстве, вызвавшему необходимость перевода работника в соответствии с медицинским заключением на другую работу, потерю работником трудоспособности на срок не менее одного дня либо повлекшему его смерть, оформляется акт о несчастном случае на производстве в двух экземплярах на русском языке либо на русском языке и государственном языке соответствующего субъекта РФ.
При групповом несчастном случае на производстве акт составляется на каждого пострадавшего отдельно (ст. 230 ТК).
При несчастном случае с застрахованным составляется дополнительный экземпляр акта о несчастном случае на производстве (для страховщика).
_ 2. Факт установления профессионального заболевания у работника обязывает страхователя расследовать обстоятельства и причины заболевания.
По результатам расследования комиссия, образованная работодателем (страхователем), составляет акт о случае профессионального заболевания по утвержденной форме.
Акт о случае профессионального заболевания составляется в 3-дневный срок по истечении срока расследования в пяти экземплярах, предназначенных для работника, работодателя, центра государственного санитарно-эпидемиологического надзора, центра профессиональной патологии (учреждения здравоохранения) и страховщика. Акт подписывается членами комиссии, утверждается главным врачом центра государственного санитарно-эпидемиологического надзора и заверяется печатью центра.
Профессиональное заболевание учитывается центром государственного санитарно-эпидемиологического надзора, проводившим расследование в порядке, устанавливаемом Министерством здравоохранения РФ.
_ 3. Сокрытие страхователем наступления страхового случая при обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний влечет наложение административного штрафа на граждан в размере от трех до пяти минимальных размеров оплаты труда; на юридических лиц - от 50 до 100 минимальных размеров оплаты труда (ст. 5.44 КоАП).
Дела об административных правонарушениях, предусмотренных ст. 5.44 КоАП, рассматриваются федеральной инспекцией труда и подведомственными ей инспекциями труда (ст. 23.12 КоАП).
Статья 231. Рассмотрение разногласий по вопросам расследования, оформления и учета несчастных случаев на производстве
_ 1. Разногласия по вопросам установления диагноза профессионального заболевания и его расследования рассматриваются органами и учреждениями государственной санитарно-эпидемиологической службы РФ, Центром профессиональной патологии Министерства здравоохранения РФ, федеральной инспекцией труда, страховщиком или судом. Лица, виновные в нарушении положений настоящего Положения, привлекаются к ответственности в соответствии с законодательством РФ. Постановлением Правительства РФ от 15 декабря 2000 г. N 967 "Об утверждении Положения о расследовании и учете профессиональных заболеваний" Минздраву России разрешено давать разъяснения по применению указанного Положения. В связи с изложенным 28 мая 2001 г. Минздрав России издал приказ N 176 "О совершенствовании системы расследования и учета профессиональных заболеваний в Российской Федерации" (БМТ. 2001. N 8). Этим приказом утверждены формы ряда документов, которые даны в качестве приложений к приказу.
В частности, приказом утв. Инструкция о порядке применения Положения о расследовании и учете профессиональных заболеваний.
_ 2. Инструкция обязательна для всех лечебно-профилактических учреждений независимо от ведомственной подчиненности, организационно-правовой формы и формы собственности.
Инструкция предусматривает, что расследование каждого случая острого или хронического профессионального заболевания (отравления) проводится комиссией на основании приказа, издаваемого работодателем, с момента получения извещения об установлении заключительного диагноза:
незамедлительно (группового, со смертельным исходом, особо опасными инфекциями);
в течение 24 часов - предварительного диагноза острого профессионального заболевания (отравления);
в течение 10 суток - хронического профессионального заболевания (отравления).
В ходе расследования комиссией выявляются обстоятельства и причины возникновения случая профессионального заболевания (отравления), по результатам расследования специалистом (специалистами) центра Госсанэпиднадзора составляется санитарно-гигиеническая характеристика условий труда работника.
По результатам расследования случая профессионального заболевания (отравления) комиссией в 3-дневный срок по истечении срока расследования составляется акт.
В случае несогласия работодателя (его представителя, пострадавшего работника) с содержанием акта о случае профессионального заболевания (отравления) и отказа от подписи он (они) вправе, письменно изложив свои возражения, приложить их к акту, а также направить апелляцию в вышестоящее по подчиненности учреждение госсанэпидслужбы.
В соответствии с Федеральным законом от 24 июля 1998 г. представитель страховщика имеет право принимать участие в расследовании страховых случаев (п. 2 ст. 18). К сожалению, эта норма не нашла отражения ни в Положении о расследовании и учете профзаболеваний, ни в Инструкции о порядке применения этого Положения. Необходимо учитывать, что Федеральный закон от 24 июля 1999 г. есть акт прямого действия и его нормы обязательны для Правительства РФ, определяющего условия и порядок расследования несчастных случаев на производстве.
И поэтому, вне зависимости от того, предусмотрено ли в Положении от 15 декабря 2000 г. право представителей Фонда социального страхования участвовать в расследовании страховых несчастных случаев или не предусмотрено, требования Фонда о включении его представителя в комиссию по расследованию для работодателя является безусловным и должно быть исполнено.
Помимо этого следует учитывать, что страховщик имеет и иные возможности защитить свои интересы при расследовании любого страхового случая. Федеральный закон "Об основах обязательного социального страхования" от 16 июля 1999 г. N 165-ФЗ предусматривает (см. также письмо Фонда социального страхования РФ от 29 января 2001 г. N 02-18/07-659), что страховщик имеет право при необходимости назначать и проводить экспертизу для проверки наступления страхового случая. Целью проведения страховщиком экспертизы страхового случая является установление обоснованности и правомерности признания несчастного случая на производстве или профессионального заболевания при их расследовании в установленном порядке страховым случаем, влекущим возникновение обязательства страховщика осуществлять обеспечение по страхованию.
_ 3. Вопрос о проведении представителями страховщика экспертизы несчастного случая на производстве или профессионального заболевания в установленном порядке решается в каждом конкретном случае исполнительным органом Фонда социального страхования РФ в соответствии с Федеральным законом от 16 июля 1999 г. N 165-ФЗ. Руководитель исполнительного органа Фонда, получивший сообщение о несчастном случае на производстве или о профессиональном заболевании, по установленной Фондом форме принимает решение о направлении своего представителя на предприятие, где произошли несчастный случай или профессиональное заболевание, с целью выяснения обстоятельств случившегося и участия в расследовании по согласованию с председателем комиссии по расследованию несчастного случая на производстве или профессионального заболевания.
_ 4. При возникновении разногласий между представителем исполнительного органа Фонда и страхователем или комиссией, проводившей расследование несчастного случая на производстве или профессионального заболевания, в части признания их страховыми случаями, экспертизу несчастного случая на производстве или профессионального заболевания проводит страховщик в соответствии со ст. 11 Федерального закона от 16 июля 1999 г. N 165-ФЗ. В этом случае экспертиза проводится на основании материалов расследования при взаимодействии с Федеральной инспекцией труда (по согласованию).
Если представитель страховщика не участвовал в расследовании, то при получении материалов расследования руководитель исполнительного органа Фонда рассматривает их с точки зрения признания случая страховым или принятия решения о назначении экспертизы наступления страхового случая.
При необходимости проведение экспертизы может осуществляться при взаимодействии с государственной инспекцией труда субъекта РФ, органами исполнительной власти по труду, учреждениями медико-социальной экспертизы, профсоюзными, а также с иными уполномоченными застрахованными органами.
Следует напомнить, что профессиональное заболевание является страховым случаем, который может подлежать экспертизе со стороны страховщика, результатом которой возможна отмена установленного при расследовании диагноза, если для его подтверждения объективных данных нет.
_ 5. И последнее, практика показывает, что при расчете размера возмещения вреда много проблем возникло с установлением даты острого или хронического профессионального заболевания. Размер возмещения вреда непосредственно зависит, какую точку отсчета (см. выше) выберет потерпевший при подсчете своего среднего заработка.
В отличие от даты несчастного случая, дату профзаболевания часто установить очень трудно. В письме Фонда социального страхования РФ от 25 апреля 2000 г. N 02-18/07-2804 на вопрос, что считается днем причинения вреда при профессиональных заболеваниях, был дан следующий ответ - "датой причинения вреда может считаться либо дата выявления профессионального заболевания, либо дата составления акта расследования профессионального заболевания, если момент заболевания установить не представляется возможным".
Бесспорно, что на практике руководствоваться таким разъяснением невозможно.
Сегодня вопрос снят. Инструкция, утв. приказом Минздрава России от 20 мая 2001 г. N 176 разъяснила, что датой установления острого или хронического профессионального заболевания (отравления) следует считать дату установления заключительного диагноза учреждением здравоохранения. Решение вопроса о порядке установления даты причинения вреда при профессиональном заболевании позволит точно и объективно решать вопросы при назначении потерпевшему страхового возмещения.
Раздел XI. Материальная ответственность сторон
трудового договора
Глава 37. Общие положения
Статья 232. Обязанность стороны трудового договора возместить ущерб, причиненный ею другой стороне этого договора
_ 1. Настоящая статья открывает раздел Трудового кодекса, где впервые объединены нормы, предусматривающие материальную ответственность как работника перед работодателем, так и работодателя перед работником. Эта ответственность наступает за причинение ущерба одной из сторон трудового договора в результате ненадлежащего исполнения обязанностей другой стороной данного договора (об обязанностях сторон трудового договора см. ст. 56 ТК и комментарий к ней) и состоит в дополнительной обязанности последней возместить причиненный ущерб. Такой подход позволил предусмотреть в Кодексе некоторые общие положения материальной ответственности по трудовому законодательству, которые даны в двух статьях (232, 233) гл. 37 ТК.
В КЗоТ основные положения материальной ответственности работника были в ст. 118-123, которые содержались в гл. VIII "Гарантии и компенсации", а некоторые положения указанной ответственности работодателя - в ст. 213 (гл. XIV "Трудовые споры"). Это исключало возможность привести в Кодексе общие положения материальной ответственности сторон трудового договора.
_ 2. В ст. 232 ТК прежде всего сказано об обязанности стороны трудового договора возместить ущерб, причиненный ею другой стороне названного договора в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами. Это вытекает из ст. 1 ТК, рассматривающей материальную ответственность работодателей и работников как особый вид отношений, правовое регулирование которых согласно ст. 6 ТК отнесено к компетенции федеральных органов государственной власти.
Обязанность стороны трудового договора возместить ущерб, причиненный ею другой стороне этого договора, наступает со дня его возникновения независимо от привлечения за этот ущерб работника к дисциплинарной, административной или уголовной ответственности (ст. 248 ТК), а работодателя организации к административной ответственности (см. комментарий к ст. 192 ТК).
Кодекс РФ об административных правонарушениях (ст. 4.1) предусматривает, что назначение административного наказания не освобождает лицо от исполнения обязанности, за неисполнение которой наказание было назначено. Это правило имеет важное значение для материальной ответственности работодателя, привлеченного к административной ответственности за правонарушения в сфере труда.
В то же время Трудовой кодекс (ст. 243) усиливает материальную ответственность работника за ущерб, причиненный преступлением или административным проступком.
_ 3. Статья 232 ТК впервые предусматривает, что трудовым договором или заключаемыми в письменной форме соглашениями, прилагаемыми к нему, может конкретизироваться материальная ответственность сторон договора. При этом договорная ответственность работодателя перед работником не может быть ниже, а работника перед работодателем - выше, чем это предусмотрено настоящим Кодексом или иными федеральными законами.
Это означает, например, что в договорном порядке нельзя возложить на работника полную материальную ответственность за автомашину, станок и иное оборудование, которое им обслуживается. Такая ответственность регулируется соответствующими нормами Кодекса (ст. 244, 245 ТК), которые не подлежат расширительному толкованию. С другой стороны, практика идет по пути установления в договорном порядке дополнительного возмещения работодателем вреда, причиненного здоровью работника в связи с исполнением им трудовых обязанностей. Такой подход соответствует ст. 9 ТК, где сказано, что в договорном порядке нельзя снижать уровень прав и гарантий работников, установленных трудовым законодательством. Об исключении из этого правила см. ст. 243 и 277 ТК.
_ 4. Согласно ст. 232 ТК расторжение трудового договора после причинения ущерба не влечет за собой освобождения стороны этого договора от материальной ответственности. Следовательно, работник, уволенный за причинение ущерба работодателю, не освобождается от обязанности возместить этот ущерб. В равной мере не освобождается от аналогичной обязанности и работодатель после увольнения работника.
Эти положения ст. 232 ТК также согласуются со ст. 1 ТК (см. _ 2).
Статья 233. Условия наступления материальной ответственности стороны трудового договора
В ст. 233 ТК впервые сформулированы общие условия наступления рассматриваемой ответственности. Эта ответственность наступает за ущерб, причиненный стороне трудового договора другой стороной этого договора в результате ее противоправного и виновного поведения.
Таким образом, в ст. 233 ТК закреплены следующие условия наступления материальной ответственности стороны трудового договора: 1) наличие ущерба; 2) противоправное поведение (действие или бездействие); 3) вина причинителя ущерба; 4) причинная связь между противоправным и виновным поведением причинителя ущерба и ущербом, возникшим у другой стороны трудового договора. Ранее указанные условия рассматривались лишь применительно к материальной ответственности работника (ст. 118 КЗоТ).
О противоправности и вине сторон трудового договора см. комментарий к ст. 192 ТК.
Причинная связь означает, что ответственность наступает только за ущерб, который является следствием противоправного поведения (действия или бездействия) его причинителя. Для установления такой связи изучаются фактические обстоятельства и выявляются причины, которые непосредственно повлияли на возникновение ущерба. В необходимых случаях образуются комиссии из компетентных лиц и проводятся соответствующие экспертизы.
В ст. 233 ТК после перечисления названных условий материальной ответственности сторон трудового договора сказано: "если иное не предусмотрено настоящим Кодексом или иными федеральными законами". Оговорка имеет важное значение для защиты материальных интересов работника, когда ущерб причинен ему источником повышенной опасности (движущимся транспортным средством, электрической энергией высокого напряжения и т.п.), которым работодатель владеет на законном основании (например, на праве собственности, праве хозяйственного ведения или оперативного управления, праве аренды).
Согласно ст. 1079 ГК владелец источника повышенной опасности обязан возместить вред, причиненный этим источником, если не докажет, что вред возник вследствие непреодолимой силы или умысла потерпевшего.
Из этого следует, что работодатель - владелец источника повышенной опасности отвечает за вред, причиненный работникам этим источником и при отсутствии своей вины. Например, строительная организация, доставлявшая людей к месту работы на арендованном у автобазы автобусе.
Наконец, в ст. 233 ТК впервые сформулирована общая обязанность каждой из сторон трудового договора: доказать размер причиненного ей ущерба. Применительно к работодателю указанная обязанность конкретизирована в ст. 247 ТК.
Глава 38. Материальная ответственность работодателя перед работником
Статья 234. Обязанность работодателя возместить работнику материальный ущерб, причиненный в результате незаконного лишения его возможности трудиться
_ 1. Статья 234 ТК впервые предусматривает обязанность работодателя возмещать работнику ущерб, причиненный во всех случаях незаконного лишения его возможности трудиться. При этом в Кодексе приведены наиболее типичные случаи причинения указанного ущерба, в принципе известные КЗоТ:
а) незаконное отстранение работника от работы, его увольнение или перевод на другую работу;
б) отказ работодателя от исполнения или несвоевременное исполнение решения органа по рассмотрению трудовых споров или государственного правового инспектора труда о восстановлении работника на прежней работе;
в) задержка работодателем выдачи работнику трудовой книжки, а также внесение в нее неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения.
В связи с этим следует напомнить, что отстранение от работы осуществляется в соответствии со ст. 76 ТК, перевод на другую работу регулируется ст. 72 и 74 ТК, а увольнение ст. 77-84 ТК.
Несоблюдение работодателем правил, изложенных в названных статьях Кодекса, означает незаконность его действий.
Согласно ст. 396 ТК решение о восстановлении на работе незаконно уволенного или переведенного на другую работу работника подлежит немедленному исполнению.
В силу ст. 62 ТК работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку в день увольнения (последний день работы).
В приведенных в ст. 234 ТК и иных аналогичных случаях работник лишается возможности трудиться и, следовательно, получать соответствующую заработную плату. Кодекс возлагает на работодателя обязанность возмещать работнику возникший ущерб.
Вместе с тем, согласно ст. 62 ТК, в случае, если в день увольнения работника выдать трудовую книжку невозможно в связи с отсутствием работника либо его отказом от получения трудовой книжки на руки, работодатель направляет работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на отправление ее по почте. Со дня направления уведомления работодатель освобождается от ответственности за задержку выдачи трудовой книжки.
Незаконное лишение работника возможности трудиться наступает и в результате необоснованного отказа в заключении трудового договора, например, отказа в приеме на работу в силу обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника. В Трудовом кодексе (как и в КЗоТ) содержится прямой запрет отказывать в заключении трудового договора работнику, получившему письменное приглашение о поступлении на работу в порядке перевода от другого работодателя, а также женщине по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей (ст. 64 ТК).
_ 2. Кодекс не ограничивает материальную ответственность работодателя за ущерб, причиненный в указанных случаях (_ 1), каким-либо пределом. Более того, в ст. 395 ТК сказано, что при признании органом, рассматривающим индивидуальный трудовой спор, денежных требований работника обоснованными, они удовлетворяются в полном объеме, а согласно ст. 396 ТК при задержке работодателем исполнения решения о восстановлении работника на прежней работе орган, принявший такое решение, выносит определение о выплате работнику за все время задержки исполнения решения среднего заработка или разницы в заработке.
_ 3. 6 января 2000 г. вступил в силу Федеральный закон от 24 июня 1998 г. "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний". Он предусматривает, что соответствующие выплаты пострадавшему работнику производятся не организацией-работодателем, а Фондом социального страхования. Вместе с тем названный Закон (ч. 2 ст. 1) не ограничивает права застрахованных на возмещение вреда. Работодатель возмещает работнику вред в части, превышающей обеспечение по страхованию, если это предусмотрено коллективным договором или отраслевым (тарифным) соглашением. Анализ названных актов показывает, что они могут предусматривать работникам, получившим инвалидность от несчастного случая или профзаболевания, единовременные выплаты (размер которых зависит от группы инвалидности), а также ежемесячные выплаты в процентах от среднемесячной зарплаты (размер которых зависит от процента утраты трудоспособности).
Статья 235. Материальная ответственность работодателя за ущерб, причиненный имуществу работника
_ 1. Статья 235 ТК впервые предусматривает материальную ответственность работодателя за ущерб, причиненный имуществу работника. Ранее в подобных случаях работодатель отвечал по нормам гражданского законодательства.
Работодатель обычно возмещает работнику стоимость утраченного имущества или расходы по восстановлению первоначальной стоимости поврежденного имущества в следующих случаях:
1) утраты (порчи) имущества при несчастных случаях на производстве;
2) необеспечения сохранности имущества работника (например, из-за отсутствия специально оборудованных шкафчиков для хранения одежды работника, который трудится в спецодежде).
_ 2. В ст. 235 ТК, посвященной ответственности работодателя за ущерб, причиненный имуществу работника, сказано, что ущерб возмещается в полном объеме, а его размер исчисляется по рыночным ценам, действующим в данной местности на момент возмещения ущерба. Следовательно, в условиях инфляции длительная задержка возмещения ущерба, причиненного имуществу работника, может привести к увеличению суммы, подлежащей выплате работнику.
Вместе с тем при согласии работника ущерб может быть возмещен в натуре, т.е. путем передачи работнику имущества, аналогичного утраченному, или исправления испорченного имущества.
_ 3. В ст. 235 ТК сказано, что заявление работника о возмещении ущерба, причиненного имуществу, направляется им работодателю. Последний обязан рассмотреть его и принять соответствующее решение в 10-дневный срок. При несогласии работника с решением работодателя или неполучении ответа в установленный срок работник имеет право обратиться в суд.
Представляется, что такой порядок возмещения ущерба должен применяться во всех случаях за исключением, когда законодательством установлены изъятия из этого порядка.
Статья 236. Материальная ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы
_ 1. В ст. 236 ТК впервые в трудовом законодательстве предусмотрена материальная ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы. В ней сказано, что работодатель при нарушении установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, обязан выплатить их с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже одной трехсотой действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка (ЦБ) РФ от не выплаченных в срок сумм за каждый день задержки.
ЦБ устанавливает ставку рефинансирования (т.е. обратного финансирования) при предоставлении краткосрочных кредитов коммерческим банкам, т.е. речь идет об уплате процентов за временное пользование чужими средствами.
С 4 ноября 2000 г. по 8 апреля 2002 г. годовая ставка рефинансирования равнялась 25% (телеграмма ЦБ от 3 ноября 2000 г. N 855-д). Следовательно, в указанный период дневная ставка составляла 0,0833(3)% (25% : 300).
С 9 апреля 2002 г. годовая ставка рефинансирования установлена в размере 23% (Труд. 2002. 25 апреля); следовательно с 9 апреля 2002 г. дневная ставка составляет 0,0766(6)% (23% : 300).
Допустим, что работодатель задержал с 15 января 2002 г. выплату работнику заработной платы в сумме 10 000 руб. За каждый день задержки выплаты указанной суммы работодатель за период с 1 февраля 2002 г. (со дня введения в действие настоящего Кодекса) по 8 апреля 2002 г. обязан уплатить проценты в размере 0,0833, или 8 руб. 33 коп., а за период с 9 апреля 2002 г. - проценты в размере 0,0766, или 7 руб. 66 коп.
Выплата процентов производится за каждый день задержки, начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно. Так, если выплата заработной платы предусмотрена 4-го числа, то проценты начисляются начиная с 5-го числа, включая день фактического расчета.
Таким образом, ст. 236 ТК устанавливает особый порядок исчисления сроков для выплаты процентов за задержку невыплаченной заработной платы.
_ 2. В ст. 236 ТК сказано, что конкретный размер выплачиваемой работнику денежной компенсации определяется коллективным или трудовым договором.
Однако в соответствии со ст. 1 ТК важнейшей целью трудового законодательства являются установление государственных гарантий трудовых прав граждан. В связи с этим следует полагать, что в коллективном или трудовом договоре может предусматриваться конкретный более высокий по сравнению со ст. 236 ТК размер указанной выплаты. При отсутствии в коллективном или трудовом договоре размера выплачиваемой работнику компенсации необходимо руководствоваться предусмотренной ст. 236 ТК ставкой рефинансирования Центрального банка РФ.
О праве работника приостановить работу в случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней см. ст. 142 ТК и комментарий к ней.
Статья 237. Возмещение морального вреда, причиненного работнику
_ 1. В ст. 237 ТК впервые предусмотрена в общей форме обязанность работодателя возмещать работнику моральный вред, причиненный его неправомерными действиями или бездействием.
Под моральным вредом понимаются физические или нравственные страдания, причиненные работнику (ср. ст. 151 ГК).
_ 2. Моральный вред подлежит возмещению работнику во всех случаях его причинения независимо от возмещения имущественного ущерба.
Моральный вред возмещается в денежной форме в размерах, определяемых соглашением работника и работодателя.
При возникновении спора факт причинения морального вреда и размеры его возмещения определяются судом.
Решение указанных вопросов приобретает особое значение при причинении вреда жизни или здоровью работника.
Глава 39. Материальная ответственность работника
Статья 238. Материальная ответственность работника за ущерб, причиненный работодателю
_ 1. Статья 238 ТК, как и КЗоТ (ст. 118), предусматривает обязанность работника возмещать работодателю причиненный ему прямой действительный ущерб.
При этом в Трудовом кодексе впервые, в соответствии со сложившейся практикой, дается определение указанного ущерба.
Под прямым действительным ущербом, как сказано в ст. 238. ТК, понимается реальное уменьшение или ухудшение состояния наличного имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), а также необходимость для работодателя произвести затраты на приобретение или восстановление имущества либо произвести излишние выплаты.
Речь идет об имуществе работодателя, принадлежащего ему на праве собственности или находящегося у него на законном основании: праве собственности (ст. 209 ГК), хозяйственного ведения (ст. 294 ГК), оперативного управления (ст. 296 ГК), договорах аренды (ст. 606 ГК), хранения (ст. 886 ГК) и др.
Примером затрат на приобретение или восстановление имущества являются покупка или ремонт утраченных или испорченных ценностей.
Излишними выплатами могут быть штрафные санкции, уплаченные работодателем за невыполнение исполнения договорных обязательств с хозяйствующими субъектами. В равной мере к ним относятся заработная плата, выплаченная работнику за время его противоправного лишения возможности трудиться (ст. 234 ТК), а также суммы, выплаченные работнику за задержку выплаты заработной платы (ст. 236 ТК) и возмещение причиненного ему морального вреда (ст. 237 ТК).
Материальную ответственность лишь за прямой действительный ущерб несут все работники, т.е. лица, состоящие в трудовых отношениях с работодателями, независимо от их организационно-правовой формы, а также от последующего увольнения за причиненный им ущерб.
Лица, занятые в сфере труда по договору подряда и иным гражданско-трудовым соглашениям, возмещают причиненный ими ущерб по правилам гражданского законодательства (если только за этими соглашениями не скрываются трудовые отношения) - см. _ 2.
Условия и размеры материальной ответственности военнослужащих и граждан, призванных на военные сборы, за ущерб, причиненный ими при исполнении обязанностей военной службы имуществу, находящемуся в федеральной собственности и закрепленному за воинскими частями, а также порядок возмещения причиненного ущерба установлены Федеральным законом от 22 июня 1999 г. (12 июля 1999 г.) N 161-ФЗ "О материальной ответственности военнослужащих" (СЗ РФ. 1999. N 29. Ст. 3682). См. также постановление Конституционного Суда РФ от 10 апреля 2001 г. N 5-П по делу о проверке конституционности части первой пункта 1 статьи 8 Федерального закона "О материальной ответственности военнослужащих" в связи с запросом Находкинского гарнизонного военного суда (ВКС. 2001. N 5).
_ 2. В отличие от ст. 238 ТК согласно ст. 15 ГК под убытками понимаются расходы, которые лицо - юридическое, т.е. предприятие, или физическое, т.е. гражданин, в том числе индивидуальный предприниматель (см. ст. 23 ГК), чье право нарушено, произвело или должно будет произвести для восстановления нарушенного права, утрата или повреждение его имущества (реальный ущерб), а также недополученные доходы, которые это лицо получило бы при обычных условиях гражданского оборота, если бы его право не было нарушено (упущенная выгода).
Таким образом, прямой действительный ущерб с позиции ст. 15 ГК является реальным ущербом, который фактически понес работодатель.
Статья 151 ГК предусматривает право гражданина на возмещение причиненного ему морального вреда, т.е. физических или нравственных страданий. Однако таким правом пользуется лишь гражданин-работник по отношению к работодателю (ст. 237 ТК). Аналогичное право у гражданина-работодателя по отношению к работнику отсутствует. См. постановление Пленума Верховного Суда РФ от 20 декабря 1994 г. N 10 "Некоторые вопросы применения законодательства о компенсации морального вреда" с изменениями и дополнениями (Сборник постановлений Пленумов по гражданским делам. С. 311-315).
_ 3. Согласно ст. 1068 ГК работодатель отвечает за вред, причиненный его работником при исполнении трудовых (служебных, должностных) обязанностей. В связи с этим Трудовой кодекс предусматривает, что работник несет материальную ответственность за прямой действительный ущерб как непосредственно причиненный им работодателю, так и возникший у последнего в результате возмещения им ущерба иным лицам.
Ущерб может быть причинен работодателю совместными действиями нескольких лиц, одни из которых являются его работниками, а другие не состоят с ним в трудовых отношениях. В этом случае первые несут ответственность по нормам трудового, а вторые - по нормам гражданского законодательства.
Однако если последние лица причинили материальный ущерб данному работодателю при исполнении трудовых обязанностей перед другим работодателем, то вначале должен быть рассмотрен вопрос о распределении ответственности между этими работодателями по нормам гражданского законодательства (ст. 402 ГК). Затем каждый из этих работодателей вправе поставить вопрос об ответственности своих работников по нормам трудового законодательства. Одновременное привлечение к материальной ответственности по нормам трудового законодательства как работников данного работодателя, так и работников другого работодателя законом не предусмотрено.
Статья 239. Обстоятельства, исключающие материальную ответственность работника
_ 1. В ст. 239 ТК впервые на уровне Трудового кодекса предусмотрены обстоятельства, исключающие материальную ответственность работника. КЗоТ (ст. 19) не допускал возложения на работника ответственности за ущерб, который мог быть отнесен к категории нормального производственно-хозяйственного риска.
В отличие от КЗоТ ст. 239 ТК гласит не о производственно-хозяйственном, а о хозяйственном риске, так как он может возникнуть в сферах не только производства, но и обращения ценностей.
_ 2. К исключающим материальную ответственность работника ст. 239 ТК относит:
1) непреодолимую силу;
2) нормальный хозяйственный риск;
3) крайнюю необходимость или необходимую оборону;
4) неисполнение работодателем обязанностей по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику.
Определение указанных понятий в Кодексе отсутствует.
Под непреодолимой силой обычно понимают чрезвычайное и непредотвратимое при данных условиях событие. Например, речь может идти о стихийном бедствии, в результате которого произошли недостача и порча имущества работодателя, вверенного работнику.
К потерям, которые исключают материальную ответственность работника в связи с действием непреодолимой силы, следует относить и фактические потери материальных ценностей в пределах норм естественной убыли. Под естественной убылью понимается уменьшение первоначального веса и объема ценностей (в том числе сырья, полуфабрикатов, продукции производственно-технического назначения и товаров народного потребления) в процессе реализации, хранения и транспортировки, являющееся результатом их естественных (физико-химических) свойств. Нормы естественной убыли дифференцированы по видам ценностей с учетом условий реализации, хранения и транспортировки (см., например, Нормы естественной убыли лекарственных средств и изделий медицинского назначения в аптечных организациях независимо от организационно-правовой формы и формы собственности. Приложение N 1 к приказу Министерства здравоохранения РФ от 20 июля 2001 г. N 284 - БНА. 2001. N 5). См. также ч. 1 ст. 246 ТК и комментарий к ней.
Риск признается оправданным, если:
1) совершенное действие соответствует современным знаниям и опыту;
2) поставленная цель не могла быть достигнута иными действиями;
3) лицо, допустившее риск, приняло все возможные меры для предотвращения ущерба.
По общему правилу, риск случайной гибели или случайного повреждения имущества несет его собственник (ст. 211 ГК).
К потерям, возникшим в результате нормального хозяйственного риска, относятся, например, фактические потери товарных ценностей в торговых залах магазинов самообслуживания в пределах установленных для них норм потерь. См. также ч 1. ст. 246 ТК и комментарий к ней.
Под крайней необходимостью понимается причинение вреда для устранения опасности, непосредственно угрожающей личности и правам данного лица и других лиц, если эта опасность не могла быть устранена иными средствами и если причиненный вред является менее значительным, чем предотвращенный вред. Например, порча имущества работодателя во время тушения пожара.
Примером отсутствия надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику, может быть хранение ценностей без соответствующей охраны или в неприспособленном для этого помещении. Однако об отсутствии указанных условий работник должен своевременно письменно ставить в известность работодателя.
При наличии хотя бы одного из рассмотренных обстоятельств материальная ответственность работника за ущерб, возникший у работодателя, исключена.
Уголовный кодекс в качестве обстоятельств, исключивших преступность деяния, наряду с обоснованным риском (ст. 41), необходимой обороной (ст. 37), крайней необходимостью (ст. 39), называет также причинение вреда при задержании лица, совершившего преступление (ст. 38), физическое или психическое принуждение (ст. 40), исполнение приказа или распоряжения (ст. 42). По нашему мнению, при наличии указанных обстоятельств исключается также и материальная ответственность работника.
При этом особое значение имеет положение, исключающее материальную ответственность работника за ущерб, возникший в результате исполнения приказа или распоряжения. Ответственность за причинение такого вреда несет лицо, отдавшее незаконные приказ или распоряжение. Однако работник, причинивший ущерб умышленно во исполнение заведомо незаконных приказа или распоряжения, отвечает на общих основаниях.
Статья 240. Право работодателя на отказ от взыскания ущерба с работника
_ 1. Важной новеллой является право работодателя с учетом конкретных обстоятельств, при которых был причинен ущерб, полностью или частично отказаться от его взыскания с виновного работника.
Представляется, что любой работодатель должен воспользоваться этим правом при установлении обстоятельств, исключающих материальную ответственность работника (ст. 239 ТК), так как в указанных случаях вина работника отсутствует.
_ 2. При установлении вины работника право полного или частичного отказа от взыскания с него ущерба имеет прежде всего работодатель - собственник имущества.
Если работодатель не является собственником утраченного или поврежденного имущества, то он, по нашему мнению, может воспользоваться указанным правом либо с разрешения собственника указанного имущества, либо с возмещением собственнику возникших у него потерь за счет собственных средств.
Статья 241. Пределы материальной ответственности работника
_ 1. Статья 241 ТК сохранит ранее известный трудовому законодательству (ст. 119 КЗоТ) основной предел материальной ответственности работника - средний месячный заработок. Например, работник причинил ущерб в сумме 8 тыс. рублей. Его средний месячный заработок 5 тыс. рублей. Работник обязан возместить лишь 5 тыс. рублей, а 3 тыс. рублей подлежат списанию. Однако если сумма ущерба менее 5 тыс. рублей, то работник должен возместить ущерб полностью.
В Кодекс впервые включена статья (139), посвященная исчислению средней заработной платы. В ней сказано, что устанавливается единый порядок для всех случаев определения размера средней заработной платы, предусмотренных настоящим Кодексом. Особенности установленного порядка исчисления средней заработной платы определяются Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.
В связи с этим представляется необходимым установить порядок исчисления среднего заработка для случаев ограниченной материальной ответственности работника.
_ 2. Изъятия из общего правила об ограниченной материальной ответственности работника в пределах среднего заработка могут предусматриваться лишь настоящим Кодексом (см. ст. 242, 243 и 246 ТК) или иными федеральными законами.
Следовательно, Указами Президента РФ, постановлениями Правительства РФ, а также законами субъектов РФ изъятия из общего правила, предусмотренного настоящей статьей, устанавливаться не могут.
Тем более неправомерно устанавливать такие изъятия в договорном порядке (см. ст. 232 ТК).
Статья 242. Полная материальная ответственность работника
_ 1. Статья 242 ТК посвящена полной материальной ответственности работника. Аналогичная статья в КЗоТ отсутствовала.
В соответствии со ст. 242 ТК полная материальная ответственность работника состоит в его обязанности возмещать причиненный ущерб в полном размере. Это означает, что такая ответственность работника не может быть ограничена каким-либо заранее установленным пределом (см. ст. 241 ТК).
Вслед за ст. 241 ТК настоящая статья гласит, что полная материальная ответственность может возлагаться на работника лишь в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом или иными федеральными законами.
_ 2. В ст. 242 ТК впервые в законодательстве дан перечень случаев причинения ущерба, при наличии которых работники в возрасте до 18 лет несут полную материальную ответственность. Таковыми случаями являются: умысел, состояние опьянения, совершения преступления или административного проступка.
Следовательно, во всех иных случаях причинения ущерба работники, не достигшие 18 лет, могут нести лишь ограниченную ответственность (см. ст. 241 ТК).
Статья 243. Случаи полной материальной ответственности
_ 1. Статья 243 ТК предусматривает 8 случаев причинения работником ущерба, за которые наступает его полная материальная ответственность. Статья 121 КЗоТ предусматривала 7 указанных случаев.
В последующих параграфах комментария дан сравнительный анализ ст. 243 ТК и ст. 121 КЗоТ.
_ 2. Пункт 1 ст. 243 ТК соответствует в основном п. 2 ст. 121 КЗоТ. Однако если в КЗоТ говорилось о законодательстве, то в Трудовом кодексе названы настоящий Кодекс и иные федеральные законы.
Следовательно, это исключает возложение на работника полной материальной ответственности на основании Указов Президента РФ, постановлений Правительства РФ, а также законов субъектов Федерации (см. также ст. 242 ТК).
_ 3. Пункт 2 ст. 243 ТК существенно отличается от п. 3 ст. 121 КЗоТ. Последний возлагал на работника полную материальную ответственность за ущерб, причиненный в результате необеспечения сохранности вверенных ему ценностей. Судебная практика исходила из того, что работник должен нести такую ответственность не только за недостачу, но и за порчу этих ценностей. Трудовой кодекс установил полную материальную ответственность работника лишь за недостачу вверенных ему ценностей.
_ 4. Пункт 3 ст. 243 ТК говорит об умышленном причинении любого ущерба, но в отличие от п. 6 ст. 121 КЗоТ исключает возможность полной материальной ответственности работника за недостачу инструментов, измерительных приборов, спецодежды и других предметов, выданных работнику в пользование. Видимо, этот вопрос будет решен в специальном законе, который может быть принят в соответствии с п. 1 ст. 243 ТК.
_ 5. Пункт 4 ст. 243 ТК (в отличие от п. 7 ст. 33 КЗоТ) предусматривает полную материальную ответственность работника за ущерб, причиненный в состоянии не только алкогольного, но также наркотического или токсического опьянения.
_ 6. Пункт 5 ст. 243 ТК соответствует п. 1 ст. 121 КЗоТ. Он предусматривает полную материальную ответственность работника за ущерб, причиненный его преступными действиями, при условии, что это установлено приговором суда. Таким образом, по общему правилу, прекращение уголовного дела на стадии предварительного следствия не может повлечь за собой полную материальную ответственность работника.
Решение о взыскании с работника ущерба, причиненного в результате совершения преступления, может быть вынесено судом одновременно с применением к виновному мер уголовного наказания.
Освобождение лица от уголовной ответственности по амнистии (ст. 84 УК) не может служить основанием для его освобождения от материальной ответственности.
Лица, попадающие под действие постановления об амнистии, не освобождаются от обязанности возместить вред, причиненный в результате совершенных ими противоправных действий (см., например, п. 8 постановления Государственной Думы Федерального Собрания РФ от 26 мая 2000 г. "О порядке применения постановления Государственной Думы Федерального Собрания Российской Федерации "Об объявлении амнистии в связи с 55-летием Победы в Великой Отечественной войне 1941-1945 годов" - СЗ РФ. 2000. N 22. Ст. 2287).
При этом прекращение уголовного дела в связи с применением акта об амнистии, вступившего в силу до начала судебного разбирательства, также не освобождает лицо от обязанности возместить ущерб.
Лицо, не согласное с применением к нему акта об амнистии, может обжаловать вердикт судебных или следственных органов в порядке, предусмотренном Уголовно-процессуальным кодексом.
_ 7. Пункт 6 ст. 243 ТК предусматривает полную материальную ответственность работника за ущерб, причиненный в результате административного проступка, если таковой установлен соответствующим государственным органом. Аналогичная норма в КЗоТ отсутствовала. Ее включение в Трудовой кодекс объясняется изменением уголовного и административного законодательства. Многие деяния, которые ранее считались преступлениями, новым Уголовным кодексом не предусмотрены. В то же время Кодекс РФ об административных правонарушениях, введенный в действие с 1 июня 2002 г., значительно расширил сферу административной ответственности работников и работодателей (юридических и физических лиц). Статья 2.4 этого Кодекса предусматривает, что административной ответственности подлежит должностное лицо в случае совершения им административного правонарушения в связи с неисполнением или ненадлежащим исполнением своих служебных обязанностей. При этом под должностным лицом понимается не только лицо, осуществляющее функции представителя власти, но и лицо, выполняющее организационно-распорядительные или административно-хозяйственные функции в государственных органах, органах местного самоуправления, государственных и муниципальных организациях, а также в Вооруженных Силах РФ, других войсках и воинских формированиях.
Важно подчеркнуть, что совершившие административные правонарушения в связи с выполнением организационно-распорядительных или административно-хозяйственных функций руководители и другие работники иных организаций, а также лица, осуществляющие предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, несут административную ответственность как должностные лица, если законом не установлена иная.
Кодекс РФ об административных правонарушениях предусматривает, какие дела рассматриваются судьей, а какие иными органами (должностными лицами).
Согласно п. 2 ст. 29.10 КоАП, если при решении вопроса о назначении судьей административного наказания за административное правонарушение одновременно решается вопрос о возмещении имущественного ущерба, то в постановлении по делу об административном правонарушении указываются размер ущерба, подлежащего возмещению, сроки и порядок его возмещения.
Такое постановление может быть обжаловано в вышестоящий суд (п. 1 ст. 30.1 КоАП).
Постановления, вынесенные иными органами и должностными лицами, которым Кодекс предоставляет право применять административные наказания, являются лишь основанием для полной материальной ответственности работника (п. 6 ст. 243 ТК), если таковые не были обжалованы заинтересованным лицом в порядке, установленном этим Кодексом. В последнем случае применяется порядок взыскания ущерба, предусмотренный ст. 248 ТК.
_ 8. В п. 7 ст. 243 ТК впервые предусмотрена полная материальная ответственность за ущерб, причиненный в результате разглашения сведений, составляющих охраняемую законом тайну (служебную, коммерческую или иную), в случаях, предусмотренных федеральными законами. Представляется также, что ответственность по п. 7 ст. 243 ТК может наступать только в том случае, если в трудовом договоре, заключенном с работником, содержится условие о неразглашении охраняемой законом тайны (ст. 57 ТК). Кроме того, по общему правилу, не может применяться ст. 139 ГК, так как вопреки ст. 238 ТК она гласит о взыскании не только прямого действительного ущерба, но и недополученных доходов (упущенной выгоды). Необходимо также учитывать, что за разглашение охраняемой законом тайны может наступить уголовная или административная ответственность.
В Уголовном кодексе есть статьи, предусматривающие уголовную ответственность за разглашение охраняемой законом тайны. Так, ч. 2 ст. 183 УК устанавливает эту ответственность за незаконное разглашение или использование сведений, составляющих коммерческую или банковскую тайну, без согласия их владельца, совершенные из корыстной или иной личной заинтересованности и причинившие крупный ущерб. Согласно ст. 283 УК уголовная ответственность наступает за разглашение сведений, составляющих государственную тайну, лицом, которому она была доверена или стала известна по службе или работе, если эти сведения стали достоянием других лиц, при отсутствии признаков государственной измены.
Согласно ст. 13.14 КоАП разглашение информации, доступ к которой ограничен федеральным законом (за исключением случаев, если ее разглашение влечет уголовную ответственность), лицом, получившим доступ к таковой информации в связи с использованием служебных или профессиональных обязанностей, является административным правонарушением и влечет наложение административного штрафа.
При этом следует учитывать, что Перечень сведений, отнесенных к государственной тайне, утв. Указом Президента РФ от 24 января 1998 г. (СЗ РФ. 1998. N 5. Ст. 561); Перечень сведений конфиденциального характера, включая сведения, составляющие коммерческую тайну, утв. Указом Президента РФ от 6 марта 1997 г. (СЗ РФ. 1997. N 10. Ст. 1127); в постановлении Правительства РФ от 5 декабря 1991 г. (СП РФ. 1992. N 12. Ст. 7) дан перечень сведений, которые не могут составлять коммерческую тайну и, следовательно, разглашение которых не может повлечь за собой ответственность по п. 7 ст. 243 ТК.
_ 9. Пункт 8 ст. 243 ТК соответствует п. 4 ст. 121 КЗоТ.
Работник может причинить работодателю ущерб "не при исполнении трудовых обязанностей" как в свободное время, так и в рабочее время. Администрация должна доказать, что причиной ущерба были действия работника, произведенные им не при исполнении трудовых обязанностей. Например, работник сломал станок при изготовлении на нем в личных целях каких-либо деталей; водитель, совершая "левую" ездку, допустил аварию автомашины.
_ 10. Необходимо учитывать, что в случаях, предусмотренных ст. 243 ТК, работники в возрасте до 18 лет несут полную материальную ответственность лишь за умышленное причинение ущерба, за ущерб, причиненный в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, а также за ущерб, причиненный в результате совершения преступления или административного проступка (ст. 242 ТК). В связи с этим с указанными работниками не должны заключаться договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности.
_ 11. О материальной ответственности в полном размере причиненного работодателю ущерба, которая может быть установлена трудовым договором, заключаемым с руководителем (заместителем руководителя) и главным бухгалтером см. ст. 277 ТК.
Статья 244. Письменные договоры о полной материальной ответственности работников
_ 1. Статья 244 ТК (как и ст. 121.1 КЗоТ) предусматривает, что письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности заключаются с работниками, достигшими возраста 18 лет и непосредственно обслуживающими или использующими денежные, товарные ценности или иное имущество.
Однако в соответствии с п. 2 ст. 243 ТК на основании указанных договоров работник может нести полную материальную ответственность лишь за недостачу вверенных ценностей.
Согласно ст. 244 ТК Правительством должен быть установлен порядок утверждения перечня работ и категорий работников, с которыми могут заключаться указанные договоры, а также типовые формы этих договоров.
Впредь до утверждения названных актов надлежит руководствоваться ранее принятыми перечнями и типовыми формами договоров, но лишь в той части, в какой они не противоречат настоящему Кодексу.
_ 2. Перечень должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми предприятием, учреждением, организацией могут заключаться письменные договоры о полной материальной ответственности за необеспечение сохранности ценностей, переданных им для хранения, обработки, продажи (отпуска), перевозки или применения в процессе производства, и Типовой договор о полной индивидуальной материальной ответственности утв. постановлением бывшего Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 28 декабря 1977 г. в ред. от 14 сентября 1981 г. (Бюллетень Госкомтруда СССР. 1978. N 4; 1982. N 1). См. также: Справочник кадровика. 2000. N 3.
Письменные договоры о полной материальной ответственности могли быть заключены работодателем с лицами, занимающими должности или выполняющими работы, приведенные в упомянутом Перечне, при одновременном наличии следующих условий: а) работник достиг 18-летнего возраста; б) ему непосредственно передавались ценности для хранения, обработки, продажи (отпуска), перевозки или применения в процессе производства. Поэтому не должны были заключаться указанные договоры с уборщицами, сторожами и бухгалтерами складов, а также иными работниками, которым ценности непосредственно не вверяются (см., например: БВС РСФСР. 1978. N 10. С. 2; 1979. N 4. С. 2).
Указанные во втором разделе Перечня работы могли выполняться работниками, не занимающими какие-либо должности. В этом случае следовало исходить из характера выполняемой работы, непосредственно связанной с хранением, обработкой, реализацией, перевозкой или применением в процессе производства вверенных работнику ценностей.
Перечень должностей и работ расширительному толкованию не подлежит. При совмещении профессий (должностей) договор может быть заключен с работником, если в Перечне предусмотрена основная или совмещаемая профессия (должность), например с водителем автомашины, совмещающим обязанности экспедитора.
В организациях с небольшой численностью работающих и не имеющих в штате кассира, обязанности кассира могут выполняться главным бухгалтером или другим работником по письменному распоряжению руководителя организации. О субъектах малого предпринимательства и численности работающих в нем см. Федеральный закон от 12 мая 1995 г. (14 июня 1995 г.) N 88-ФЗ "О государственной поддержке малого предпринимательства в Российской Федерации" (СЗ РФ. 1995. N 25. Ст. 2343).
Работник несет полную индивидуальную материальную ответственность лишь за недостачу ценностей, которые он лично получил по накладной или иному бухгалтерскому документу (ч. 2 ст. 243 ТК). При этом в отдельных случаях доступ к указанным ценностям могут иметь другие лица (например, подсобные рабочие).
Типовой договор о полной индивидуальной материальной ответственности, утв. постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 28 декабря 1977 г., конкретизируя обязанности работника и администрации по обеспечению сохранности ценностей, содержит, в частности, следующие положения:
а) работник должен своевременно сообщать администрации о всех обстоятельствах, угрожающих обеспечению сохранности ценностей; вести учет, составлять и представлять в установленном порядке соответствующие отчеты; участвовать в инвентаризации;
б) администрация обязуется знакомить работника с законодательными актами, устанавливающими правила работы с материальными ценностями; проводить в установленном порядке инвентаризацию ценностей.
Невыполнение администрацией указанных обязанностей, способствовавшее возникновению ущерба, является основанием для уменьшения размера ущерба, подлежащего возмещению лицом, причинившим ущерб, либо освобождения работника от ответственности, а в соответствующих случаях и для возложения обязанности возместить ущерб на виновного работника из числа администрации.
Об особенностях договора о полной материальной ответственности, заключаемого с работником религиозной организации, см. ст. 346 ТК. О перечне работ, при выполнении которых может вводиться коллективная (бригадная) материальная ответственность, и типовом договоре о коллективной (бригадной) материальной ответственности см. комментарий к ст. 245 ТК.
Статья 245. Коллективная (бригадная) материальная ответственность за причинение ущерба
_ 1. Статья 245 ТК сохраняет ранее известное правило (ст. 121.2 КЗоТ), согласно которому коллективная (бригадная) материальная ответственность может вводиться в порядке исключения, когда нельзя разграничить материальную ответственность каждого работника и заключить с ним договор о полной индивидуальной материальной ответственности. Например, на складе заняты заведующий и два кладовщика. Склад работает ежедневно по 12 часов. Названные лица выходят на работу по ленточному графику, самостоятельно принимают и отпускают ценности, которые хранятся в одном помещении. При таких условиях разграничить ответственность работников невозможно. Поэтому материальные ценности вверяются группе (бригаде) работников в целом.
Вместе с тем в этой статье Кодекса впервые предусмотрено, что на бригаду материально ответственных лиц (как и при индивидуальной ответственности) возлагается полная материальная ответственность лишь за недостачу ценностей.
Особо следует сказать о новом правиле, согласно которому для освобождения от ответственности член бригады должен доказать отсутствие своей вины.
Наконец, еще одно важное новое правило: при добровольном возмещении ущерба степень вины каждого члена бригады определяется по соглашению между всеми членами бригады и работодателем. При взыскании ущерба в судебном порядке степень вины каждого члена бригады определяется судом.
_ 2. Впредь до утверждения перечня работ и категорий работников, с которыми могут заключаться договоры о коллективной (бригадной) материальной ответственности, и типового договора об этой ответственности (ст. 244 ТК) надлежит руководствоваться ранее принятыми актами, но лишь в той части, в какой они не противоречат настоящему Кодексу.
Соответствующие перечень и типовой договор утв. постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС 14 сентября 1981 г. (см.: Бюллетень Госкомтруда СССР. 1982. N 1; см. также: Справочник кадровика. 2000. N 4).
Статья 246. Определение размера причиненного ущерба
_ 1. Согласно ч. 1 ст. 246 ТК размер ущерба, причиненного работодателю при утрате и порче имущества, определяется по фактическим потерям, исчисляемым исходя из рыночных цен, действующих в данной местности на день причинения ущерба, но не ниже стоимости имущества по данным бухгалтерского учета с учетом степени износа этого имущества.
Таким образом, размер указанного ущерба не может быть ниже балансовой оценки фактически утраченного или испорченного имущества.
Бухгалтерский учет представляет собой упорядоченную систему сбора, регистрации и обобщения информации в денежном выражении об имуществе, обязательствах организаций и их движении путем сплошного непрерывного и документального учета всех хозяйственных операций (ст. 1 Федерального закона от 23 февраля 1996 г. (21 ноября 1996 г.) N 129-ФЗ "О бухгалтерском учете" - СЗ РФ. 1996. N 48. Ст. 5369). Нормативные акты по бухгалтерскому учету, изданные до вступления в силу названного Федерального закона, действуют в части, не противоречащей ему (ст. 19 того же Закона). Размер ущерба должен быть подтвержден документально.
Порядок ведения бухгалтерского учета отдельных видов имущества предусмотрен специальными актами. См., например, Положение по бухгалтерскому учету "Учет основных средств", утв. приказом Министерства финансов РФ от 30 марта 2001 г. N 26н с изменениями, внесенными приказом Минфина России от 18 мая 2002 г. N 45н (БНА. 2001. N 20); Положение по бухгалтерскому учету "Учет материально-производственных запасов", утв. приказом Министерства финансов РФ от 9 июня 2001 г. N 44н с изменениями и дополнениями (БНА. 2001. N 31). Порядок ведения бухгалтерского учета в бюджетных учреждениях предусмотрен Инструкцией, утв. приказом Министерства финансов РФ от 30 декабря 1999 г. N 107н с изменениями и дополнениями (БНА. 2000. N 7, 8, 32).
Фактические потери, исчисленные исходя из рыночных цен, действующих в данной местности, могут превышать финансовую оценку размера ущерба. В последнем случае размер ущерба исчисляется исходя из названных цен.
Однако в любом случае:
1) денежная оценка размера ущерба дается на день его причинения;
2) при определении размера ущерба не учитываются фактические потери ценностей в пределах установленных норм потерь. Прежде всего норм естественной убыли, под которой понимаются уменьшение первоначального веса и объема ценностей (в том числе сырья, полуфабрикатов, продукции производственно-технического назначения и товаров народного потребления) в процессе реализации, хранения и транспортировки, являющееся результатом их естественных (физико-химических) свойств. Нормы естественной убыли дифференцированы по видам ценностей с учетом условий реализации, хранения и транспортировки (см., например, БНА. 2001. N 45. С. 55-58).
_ 2. Согласно ч. 2 ст. 246 ТК (в основном соответствующей ст. 255 КЗоТ) федеральный закон может устанавливать особый порядок определения размера подлежащего возмещению ущерба, причиненного работодателю:
1) хищением, умышленной порчей, недостачей или утратой отдельных видов имущества и других ценностей;
2) в тех случаях, когда фактический размер причиненного ущерба превышает его номинальный размер.
_ 3. Важно подчеркнуть, что в первом (_ 2) случае речь идет о повышенной (по сравнению с фактическим размером ущерба) материальной ответственности работника. Такая ответственность наступает за ущерб, причиненный юридическому лицу если неисполнение или ненадлежащее исполнение работником трудовых обязанностей повлекло хищение либо недостачу наркотических средств или психотропных веществ. Указанный работник несет материальную ответственность в 100-кратном размере прямого действительного ущерба, причиненного юридическому лицу в результате хищения либо недостачи наркотических средств или психотропных веществ (п. 6 ст. 59 Федерального закона от 10 декабря 1997 г. (8 января 1998 г.) N 3-ФЗ "О наркотических средствах и психотропных веществах" - СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 219).
Наркотические средства - вещества синтетического или естественного происхождения, препараты, растения, включенные в Перечень наркотических средств, психотропных веществ и их прекурсоров, подлежащих контролю в РФ, в соответствии с законодательством РФ, международными договорами, в том числе Единой конвенцией о наркотических средствах 1961 г.
Психотропные вещества - вещества синтетического или естественного происхождения, препараты, природные материалы, включенные в Перечень наркотических средств, психотропных веществ и их прекурсоров, подлежащих контролю в соответствии с законодательством и международными договорами РФ, в том числе Конвенцией о психотропных веществах 1971 г.
Прекурсоры наркотических средств и психотропных веществ (далее - прекурсоры) - вещества, часто используемые при производстве, изготовлении, переработке наркотических средств и психотропных веществ, включенные в Перечень наркотических средств, психотропных веществ и их прекурсоров, подлежащих контролю в РФ, в соответствии с законодательством РФ, международными договорами РФ, в том числе Конвенцией Организации Объединенных Наций о борьбе против незаконного оборота наркотических средств и психотропных веществ 1988 г.
Аналоги наркотических средств и психотропных веществ, запрещенные для оборота в РФ, - вещества синтетического или естественного происхождения, не включенные в Перечень наркотических средств, психотропных веществ и их прекурсоров, подлежащих контролю в РФ, химическая структура и свойства которых сходны с химической структурой и со свойствами наркотических средств и психотропных веществ, психоактивное действие которых они воспроизводят.
Препарат - смесь веществ в любом физическом состоянии, содержащая одно или несколько наркотических средств или психотропных веществ, включенных в Перечень наркотических средств, психотропных веществ и их прекурсоров, подлежащих контролю в РФ (ст. 1 того же Федерального закона).
Наркотические средства, психотропные вещества и их прекурсоры, подлежащие контролю в РФ, включаются в Перечень наркотических средств, психотропных веществ и их прекурсоров, подлежащих контролю в РФ, и в зависимости от применяемых государством мер контроля вносятся в специальные списки.
_ 4. Особый порядок исчисления размера ущерба до перехода к рыночной экономике применялся, прежде всего, в случаях хищения и недостачи иностранной валюты и иных валютных ценностей. В новых экономических условиях размер ущерба при хищении и недостаче иностранной валюты следует исчислять исходя из официального курса ее продажи на день причинения соответствующего ущерба. Курсы продажи валют периодически публикуются в Российской газете и других официальных изданиях.
При причинении ущерба иным валютным ценностям, балансовая оценка которых не соответствует их фактической стоимости, ущерб следует исчислять на основе экспертного заключения, если иное не установлено специальными актами.
Так, Федеральным законом от 4 марта 1998 г. (26 марта 1998 г.) N 41-ФЗ "О драгоценных металлах и драгоценных камнях" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1998. N 13. Ст. 1463) предусмотрено, что при осуществлении разрешенных законодательством сделок оплата драгоценных металлов производится с учетом цен мирового рынка, а драгоценных камней - по ценам, определенным экспертным путем на базе прейскурантов цен, аналогичных действующим на мировом рынке, с учетом конъюнктурных колебаний цен на день продажи (п. 1 ст. 21 названного Федерального закона). По нашему мнению, так же следует определять размер ущерба, причиненного хищением и недостачей драгоценных металлов и драгоценных камней. При этом размер ущерба следует исчислять на день его причинения.
Федеральный закон от 26 марта 1998 г. (ст. 1) относит:
к драгоценным металлам - золото, серебро и металлы платиновой группы. Драгоценные металлы могут находиться в любом состоянии, виде, в том числе в самородном и аффинированном виде, а также в сырье, сплавах, полуфабрикатах, промышленных продуктах, химических соединениях, ювелирных и иных изделиях, монетах, ломе и отходах производства и потребления;
к драгоценным камням - природные алмазы, изумруды, рубины, сапфиры и александриты, а также природный жемчуг в сыром (естественном) и обработанном виде. К драгоценным камням приравниваются уникальные янтарные образования в порядке, устанавливаемом Правительством РФ.
Приведенные перечни могут быть изменены только федеральными законами.
Статья 247. Обязанность работодателя устанавливать размер причиненного ему ущерба и причину его возникновения
Согласно ч. 2 ст. 233 ТК каждая из сторон трудового договора обязана доказать размер причиненного ей ущерба. В связи с этим ст. 247 ТК обязывает работодателя устанавливать размер причиненного ему ущерба, а также причину его возникновения. Указанная статья, закрепляя сложившуюся практику, впервые предусматривает, что до принятия решения о возмещении ущерба конкретными работниками работодатель обязан провести проверку. Для этого он имеет право создать соответствующую комиссию и обязан истребовать от работника объяснение в письменной форме.
В свою очередь, как сказано в ст. 247 ТК, работник (его представитель) вправе знакомиться со всеми материалами проверки и обжаловать их в порядке, установленном настоящим Кодексом.
Однако Трудовой кодекс порядок обжалования материалов проверки не устанавливает.
Представляется, что работник, не согласный с материалами проверки, вправе обратиться с мотивированным заявлением к руководителю организации. См. также ст. 248 ТК.
Статья 248. Порядок взыскания ущерба
_ 1. Статья 248 ТК в основном сохраняет порядок возмещения ущерба, ранее предусмотренный ст. 118.1 и ст. 122 КЗоТ.
Прежде всего следует подчеркнуть, что возмещение ущерба производится независимо от привлечения работника к дисциплинарной, административной или уголовной ответственности за действие или бездействие, которыми причинен ущерб работодателю. Это означает, что работник обязан возместить причиненный им ущерб и в тех случаях, когда он за свои действия или бездействие не привлекался к иной ответственности.
В то же время привлечение работника к названным видам ответственности за действие или бездействие, которыми причинен ущерб, не освобождает его от обязанности возместить этот ущерб. Более того, причинение ущерба в результате преступных действий работника или административного проступка (пп. 5 и 6 ст. 243 ТК) усиливают материальную ответственность работника за этот ущерб.
_ 2. Работник, признающий себя виновным в возникновении ущерба, вправе добровольно возместить его полностью или частично в пределах, установленных законодательством (см. ст. 241, 242 ТК). Добровольное возмещение ущерба осуществляется путем внесения работником соответствующих денежных сумм в кассу работодателя. При этом ст. 248 ТК впервые предусматривает, что по соглашению работника и работодателя допускается возмещение ущерба с рассрочкой платежа. В этом случае работник представляет работодателю письменное обязательство о возмещении ущерба с указанием конкретных сроков платежей. Если работник, который дал письменное обязательство о добровольном возмещении ущерба, прекратил трудовые отношения, то непогашенная задолженность при отказе работника на ее возмещение взыскивается в судебном порядке.
_ 3. При отказе работника от добровольного возмещения ущерба его взыскание возможно:
а) путем удержания из заработной платы работника по распоряжению работодателя;
б) в судебном порядке.
Взыскание с виновного работника суммы причиненного ущерба, не превышающей среднего месячного заработка, производится по распоряжению работодателя. Распоряжение может быть сделано не позднее одного месяца со дня окончательного установления работодателем размера причиненного работником ущерба.
По сравнению со ст. 122 КЗоТ ст. 248 ТК увеличивает этот срок с двух недель до одного месяца, что соответствует ст. 193 ТК.
Если работник не согласен добровольно возместить причиненный ущерб, а сумма причиненного ущерба, подлежащая взысканию с работника, превышает его средний месячный заработок или истек вышеуказанный месячный срок, взыскание осуществляется в судебном порядке.
При несоблюдении работодателем установленного порядка взыскания ущерба работник вправе обжаловать действия работодателя в суде.
_ 4. В судебной практике возник вопрос о соответствии Конституции РФ удержаний из заработной платы работника по распоряжению работодателя при отсутствии согласия работника.
Конституционный Суд РФ применительно к военнослужащим признал, что возмещение ущерба, размер которого не превышает одного оклада месячного денежного содержания военнослужащего и одной месячной надбавки за выслугу лет и которое производится по приказу командира (начальника) воинской части путем удержания из денежного довольствия военнослужащего, причинившего ущерб, не противоречит Конституции РФ, поскольку оно не препятствует реализации конституционных гарантий государственной, в том числе судебной, защиты имущественных прав военнослужащего, возникающих в связи с получением им денежного довольствия в качестве вознаграждения за службу (см. постановление Конституционного Суда РФ "По делу о проверке конституционности части первой пункта 1 ст. 8 Федерального закона "О материальной ответственности военнослужащих" в связи с запросом Находкинского гарнизонного военного суда" от 10 апреля 2001 г. - СЗ РФ. 2001. N 17. Ст. 1768).
Изложенное позволяет сделать вывод о том, что ст. 248 ТК, устанавливающая аналогичный порядок возмещения ущерба работником в размере, не превышающем среднего месячного заработка, также не противоречит Конституции РФ.
_ 5. Согласно ст. 392 ТК работник вправе при нарушении установленного порядка взыскания ущерба обратиться с иском в суд о возврате незаконно удержанных с него сумм в течение трех месяцев со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права.
Это право работника, предусмотренное в ст. 248 ТК, необходимо зафиксировать и в ст. 391 ТК, где названы индивидуальные трудовые споры, подлежащие рассмотрению непосредственно в судах по заявлению сторон трудового договора.
В связи с этим возникает и другой вопрос: вправе ли работодатель предъявить встречный иск к работнику, обратившемуся в суд в связи с нарушением работодателем порядка взыскания ущерба. Представляется, что у работодателя такое право отсутствует. Суд должен рассмотреть заявление работника о нарушении работодателем установленного порядка взыскания ущерба и при установлении этого обстоятельства вынести решение о возврате работнику незаконно удержанных с него сумм. Такое решение не исключает возможности работодателя обратиться с иском в суд в течение одного года со дня обнаружения причиненного вреда (ст. 392 ТК). Однако при пропуске в этом случае указанного срока он не подлежит восстановлению судом.
_ 6. В ч. 2 ст. 248 ТК не сказано о дне начала годичного срока, установленного ст. 392 ТК для обращения работодателя в суд. Следует полагать, что этот срок исчисляется со дня окончательного установления работодателем размера причиненного работником ущерба (ч. 1 ст. 248 ТК). Таким днем следует считать день подписания соответствующего акта или заключения. В соответствии со сложившейся практикой пропуск срока на обращение в суд может быть признан уважительным, когда он, например, вызван необходимостью проведения по факту причинения ущерба проверок, ревизий, расследований и т.п., занявших длительное время.
Статья 249. Возмещение затрат, связанных с обучением работника
Согласно ст. 249 ТК работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем при направлении его на обучение за счет средств работодателя, в случае увольнения по собственной инициативе до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении работника за счет средств работодателя. Однако указанная статья не дает ответа на вопрос о пределах ответственности работника.
В ст. 249 ТК отсутствует указание на обязанность работника возместить работодателю понесенные последним затраты в полном объеме. В связи с этим работник может нести ответственность лишь в пределах своего среднего месячного заработка. Кроме того, нет оснований возлагать на работника и ограниченную ответственность, если он уволился по собственной инициативе, хотя и до истечения обусловленного срока, но при наличии уважительных причин (см. ст. 80 ТК). Ср. ст. 198 ТК.
Наконец, следует полагать, что при определении размера ответственности работника необходимо учитывать фактически отработанное им время. Например, согласно договору после окончания обучения работник должен отработать три года. Фактически он отработал два года. При общих расходах работодателя на обучение работника - три тысячи рублей возмещению подлежит лишь одна тысяча рублей.
Статья 250. Снижение органом по рассмотрению трудовых споров размера ущерба, подлежащего взысканию с работника
Статья 250 ТК предоставляет право органу по рассмотрению трудовых споров снижать размер ущерба, подлежащего взысканию с работника. Ее содержание в основном соответствует ст. 123 КЗоТ. Органом по рассмотрению трудовых споров, названным в ст. 250 ТК, может быть только суд (см. ст. 248 ТК).
Предусмотренная ст. 250 ТК возможность уменьшения размера подлежащего возмещению ущерба с учетом степени вины, конкретных обстоятельств и материального положения работника относится ко всем видам материальной ответственности работников.
Уменьшение размера ущерба, подлежащего возмещению работником, допустимо в исключительных случаях при наличии указанных в ст. 250 ТК условий, которые должны быть подтверждены тщательно проверенными в судебном заседании доказательствами, с обязательным изложением в решении мотивов снижения взыскиваемых сумм.
К конкретной обстановке, при которой причинен ущерб, следует относить обстоятельства, препятствующие работнику выполнить должным образом возложенные на него обязанности, в частности, отсутствие нормальных условий хранения, ненадлежащую организацию труда. Вместе с тем необходимо учитывать, принимал ли работник зависящие от него меры к предотвращению ущерба.
Для проверки материального положения работника истребуются доказательства об имущественном положении виновного (размер заработка, иных основных и дополнительных доходов), его семейном положении (количестве членов семьи, наличии иждивенцев, удержания по исполнительным документам) и т.п.
Умышленное причинение ущерба, а также причинение ущерба в состоянии опьянения, являются грубейшим нарушением трудовых обязанностей. В подобных случаях уменьшение размера возмещения ущерба, как правило, не допускается.
Снижение размера ущерба, подлежащего возмещению, не допускается, если ущерб причинен преступлением, совершенным с корыстной целью. К такому преступлению относится, например, хищение имущества.
Часть четвертая
Раздел XII. Особенности регулирования труда отдельных
категорий работников
Глава 40. Общие положения
Статья 251. Особенности регулирования труда
_ 1. Статья 251 ТК открывает раздел настоящего Кодекса, посвященный особенностям регулирования труда отдельных категорий работников. Он состоит из 16 глав (ст.ст. 251-351). Следовательно, из 424 статей Трудового кодекса 106 статей (почти 25%) посвящены регулированию указанных особенностей.
В КЗоТ имелась гл. XVIII "Особенности регулирования труда отдельных категорий работников", состоящая из 6 статей (ст.ст. 250-255), которые к тому же, как правило, отсылали к иным актам. Резкое усиление внимания законодателя к особенностям регулирования труда отдельных категорий работников - прямое следствие перехода к многоукладной экономике.
_ 2. Статья 251 ТК, названная "Особенности регулирования труда", гласит, что таковыми являются нормы, частично ограничивающие применение общих правил по тем же вопросам либо предусматривающие для отдельных категорий работников дополнительные правила.
Анализ таковых правовых норм, содержащихся прежде всего в настоящем разделе Кодекса, показывает, что они: 1) устанавливают для отдельных категорий работников дополнительные гарантии, компенсации и льготы; 2) усиливают ответственность или ограничивают права некоторых работников; 3) приспосабливают общие нормы к специфике труда работников, занятых в отдельных отраслях (подотраслях) экономики.
К первой группе относятся, например, нормы, регулирующие труд: а) женщин и лиц с семейными обязанностями (гл. 41 ТК); б) работников в возрасте до 18 лет (гл. 42 ТК); в) лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях (гл. 50 ТК).
Ко второй группе можно отнести нормы, регулирующие, например, труд руководителя и членов коллегиального исполнительного органа организации (гл. 43 ТК).
В третью группу входят правовые нормы, регулирующие, например, труд лиц, работающих: вахтовым методом (гл. 47 ТК); у работодателей - физических лиц (гл. 48 ТК); на дому (гл. 49 ТК). См. также _ 6 комментария к ст. 11 ТК.
Статья 252. Случаи установления особенностей регулирования труда
_ 1. Статья 252 ТК, названная "Случаи установления особенностей регулирования труда", перечисляет некоторые категории работников, для которых установлены указанные особенности, а также правовые акты, в которых эти особенности закреплены (настоящий Кодекс и иные федеральные законы).
_ 2. Особенности правового регулирования труда отдельных категорий работников предопределяются объективными факторами. К ним относятся: субъектный состав, характер и условия труда, характер трудовой связи работника и работодателя; специфика местности, где осуществляется трудовая деятельность (см. комментарий к ст. 11 ТК, _ 5).
Субъектный состав оказывает решающее влияние на особенности правового регулирования труда женщин и лиц с семейными обязанностями (гл. 41 ТК), работников до 18 лет (гл. 42 ТК) и работающих у работодателей - физических лиц (гл. 48 ТК).
Межотраслевой характер труда влечет за собой особенности регулирования труда руководителя и членов коллегиального исполнительного органа организации (гл. 43).
Отраслевой характер труда лежит в основе установления особенностей регулирования труда работников транспорта (гл. 51), педагогических работников (гл. 52) и некоторых других. Характер трудовой связи работника и работодателя предопределяет особенности правового регулирования труда лиц, работающих по совместительству (гл. 44 ТК), заключивших трудовой договор на срок до двух месяцев (гл. 45 ТК), занятых на сезонных работах (гл. 46), работающих вахтовым методом (гл. 47), надомников (гл. 49).
Природно-климатические условия местности, где осуществляется трудовая деятельность, влекут за собой особенности правового регулирования труда лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях (гл. 50).
_ 3. Особенности регулирования труда некоторых категорий работников предусмотрены также в иных главах и статьях Кодекса.
Так, особенностям труда лиц, совмещающих работу с обучением, посвящена гл. 26 разд. VII "Гарантии и компенсации", об ученическом договоре сказано в гл. 32 разд. IX "Профессиональная подготовка, переподготовка и повышение квалификации работников".
Кроме того, в гл. 21 ТК "Заработная плата" приведены правила оплаты труда руководителей организаций (ст. 145 ТК), работников, занятых на тяжелых работах и работах с вредными, опасными и иными особыми условиями труда (ст. 147 ТК), на работах в местностях с особыми климатическими условиями (ст. 148 ТК). Специальные правовые нормы имеются в гл. 36 ТК "Обеспечение права работников на охрану труда" (см. например, ст.ст. 222, 224 ТК) и ряде других глав ТК.
_ 4. Особенности правого регулирования труда предусмотрены не только в настоящем Кодексе, но и иных законах.
Так, в Федеральных конституционных законах от 30 мая 2001 г. N 3-ФКЗ "О чрезвычайном положении" (СЗ РФ. 2001. N 23. Ст. 2277) и от 30 января 2002 г. N 1-ФКЗ "О военном положении" (СЗ РФ. 2002. N 5. Ст. 375) предусмотрены особенности правового положения граждан в сфере труда в местностях, где объявлено чрезвычайное или военное положение.
Особенности правового регулирования труда государственных и муниципальных служащих содержатся соответственно в Федеральных законах от 5 июля 1995 г. (31 июля 1995 г.) N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990) и от 17 декабря 1997 г. (8 января 1998 г.) N 8-ФЗ "Об основах муниципальной службы в Российской Федерации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 224).
Ряд важных особенностей регулирования труда отдельных категорий работников предусмотрены, например, в Федеральных законах от 15 ноября 1995 г. (8 декабря 1995 г.) "О сельскохозяйственной кооперации" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 50. Ст. 4870), от 8 мая 1996 г. "О производственных кооперативах" с изменениями, внесенными Федеральным законом от 12 апреля 2001 г. (14 мая 2001 г.) N 53-ФЗ (СЗ РФ. 1996. N 20. Ст. 2321; 2001. N 21. Ст. 2062), от 17 марта 1999 г. (14 апреля 1999 г.) N 77-ФЗ "О ведомственной охране" (СЗ РФ. 1999. N 16. Ст. 1935).
Названные и иные законы, в которых содержатся нормы, регулирующие особенности труда отдельных категорий работников, могут применяться лишь в той части, в какой они не противоречат настоящему Кодексу (ст. 423 ТК).
Глава 41. Особенности регулирования труда женщин,
лиц с семейными обязанностями
_ 1. Глава 41 ТК по существу повторяет гл. XI КЗоТ с уточнением некоторых статей. Не попали в гл. 41 ТК следующие статьи из гл. XI КЗоТ: ст. 170 "Гарантии при прохождении обязательного медицинского обследования беременными женщинами" (она стала составной частью ст. 254 гл. 41 ТК); ст. 171 "Выдача беременным женщинам путевок в санатории и дома отдыха и оказание им материальной помощи" (порядок обеспечения путевками на санаторно-курортное лечение в настоящее время определен законодательством по обязательному социальному страхованию, он может быть конкретизирован в коллективных договорах) и ст. 172 "Обслуживание женщин на предприятиях, в организациях с широким применением женского труда" (сказанное в ней частично заменяет включенная в ст. 212 ТК обязанность работодателя обеспечивать санитарно-бытовое и лечебно-профилактическое обслуживание работников в соответствии с требованиями охраны труда).
_ 2. Все льготы и гарантии, предоставляемые женщинам, лицам с семейными обязанностями, о которых идет речь в гл. 41 ТК, можно разделить на две группы: те, что касаются выполнения трудовых обязанностей, и те, что применяются при предоставлении отпусков специального назначения.
Льготы и гарантии при выполнении трудовых обязанностей выражаются: в ограничении применения труда на определенных видах работ, в условиях, отклоняющихся от нормальных, направления в командировки, в снижении норм труда, в переводе на работу, исключающую воздействие вредных факторов, в предоставлении перерывов для кормления ребенка, ежегодного отпуска вместе с отпуском по беременности и родам либо после отпуска по уходу за ребенком.
Статья 253. Работы, на которых ограничивается применение труда женщин
_ 1. При сравнении наименования ст. 253 ТК и ст. 160 КЗоТ, а также содержания частей первых этих статей видно, что ст. 160 КЗоТ была более категоричной: в ней шла речь о запрещении некоторых работ для женщин, а в ст. 253 ТК говорится об ограничении их труда на определенных работах. К таким работам относятся работы тяжелые, вредные и (или) опасные, подземные. Из подземных работ, как и ранее, в исключение попали нефизические работы и работы по санитарному и бытовому обслуживанию.
Часть 2 ст. 253 ТК более точна, чем ч. 3 ст. 160 КЗоТ, поскольку из нее четко видно, что труд женщин запрещен на тех работах, где подъем и перемещение тяжестей сверх предельно допустимых норм осуществляется вручную.
_ 2. В целях обеспечения здоровых и безопасных условий труда для женщин, работающих в организациях любых организационно-правовых форм и видов собственности, постановлением Правительства РФ от 6 февраля 1993 г. N 105 утв. Нормы предельно допустимых нагрузок для женщин при подъеме и перемещении тяжестей вручную (САПП РФ. 1993. N 7. Ст. 566). Предельно допустимая масса груза при чередовании с другой работой (до двух раз в час) - 10 кг. Подъем и перемещение тяжестей постоянно в течение рабочей смены - 7 кг. Величина динамической работы, совершаемой в течение каждого часа рабочей смены, не должна превышать: с рабочей поверхности - 1750 кг/м, а с пола - 875 кг/м.
В массу поднимаемого и перемещаемого груза включается масса тары и упаковки. При перемещении грузов на тележках или в контейнерах прилагаемое усилие не должно превышать 10 кг.
Указанные нормы обязательны для применения с момента их утверждения при разработке проектной документации проектными, конструкторскими и технологическими организациями.
Министерствам, государственным комитетам и ведомствам, руководителям предприятий, учреждений и организаций любых организационно-правовых форм и видов собственности поручено разработать и осуществить мероприятия по механизации работ, на которых женщины заняты подъемом и перемещением тяжестей вручную, имея в виду поэтапное введение в действие новых норм предельно допустимых нагрузок, утв. указанным постановлением Правительства, а также предусматривать в отраслевых тарифных соглашениях и коллективных договорах обязательства сторон по выполнению указанных мероприятий, исключающие увольнение женщин по причине введения новых норм.
_ 3. В соответствии со ст. 10 Федерального закона "Об основах охраны труда в Российской Федерации" Правительство РФ постановлением от 25 февраля 2000 г. N 162 (СЗ РФ. 2000. N 10. Ст. 1130) утв. Перечень тяжелых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, при выполнении которых запрещается применение труда женщин. Например, подземные работы в горнодобывающей промышленности и на строительстве подземных сооружений, за исключением работ, выполняемых женщинами, занимающими руководящие посты и не выполняющими физической работы; женщинами, занятыми санитарным и бытовым обслуживанием; женщинами, проходящими курс обучения и допущенными к стажировке в подземных частях организации; женщинами, которые должны спускаться время от времени в подземные части организации для выполнения работ нефизического характера (перечень должностей руководителей, специалистов и других работников, связанных с подземными работами, на которых разрешается, в виде исключения, применение женского труда, приведен в примечаниях к Перечню).
Постановление Правительства также предусматривает, что работодатель может принимать решение о применении труда женщин на работах (профессиях, должностях), включенных в Перечень, при условии создания безопасных условий труда, подтвержденных результатами аттестации рабочих мест, при положительном заключении государственной экспертизы условий труда и службы Госсанэпиднадзора субъекта РФ.
_ 4. НИИ медицины труда РАМН разработаны Гигиенические требования к условиям труда женщин, которые определяют обязательные требования к производственным процессам, рабочим местам, оборудованию и санитарно-бытовому обеспечению работающих женщин в целях охраны их здоровья. Они утв. постановлением Госкомсанэпиднадзора России от 28 октября 1996 г. N 32 (Нормативные акты для кадровика. 2002. N 6).
Статья 254. Перевод на другую работу беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет
_ 1. В ст. 254 ТК в основном повторяется текст ст. 164 КЗоТ. Обращает на себя внимание лишь следующее:
в ст. 254 говорится о переводе беременных женщин на другую работу, исключающую воздействие неблагоприятных производственных факторов; о том, чтобы новая работа была более легкой уже речи не идет;
перевод и беременных женщин, и женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет, осуществляется по их заявлению;
появление ч. 3 ст. 254 ТК означает, что воедино были соединены две статьи КЗоТ - ст. 164 и ст. 1701.
Наличие в Трудовом кодексе ст. 254 согласуется со ст. 23 Основ законодательства РФ об охране здоровья граждан (Ведомости РФ. 1993. N 33. Ст. 13181), в которой подчеркивается: государство обеспечивает беременным женщинам право на работу в условиях, отвечающих их физиологическим особенностям и состоянию здоровья.
_ 2. Необходимость снижения норм выработки, норм обслуживания, уровень снижения этих норм, а также необходимость перевода беременной женщины на легкую и исключающую воздействие неблагоприятных производственных факторов работу и вид данной работы определяются медицинским заключением.
При решении вопроса об облегчении условий труда беременных женщин по выполняемой работе или о переводе их на исключающую воздействие неблагоприятных производственных факторов работу необходимо руководствоваться рекомендациями о рациональном трудоустройстве беременных женщин, разрабатываемыми Министерством здравоохранения РФ совместно с соответствующими министерствами и выборными профсоюзными органами. Гигиенические рекомендации к рациональному трудоустройству беременных женщин утв. Госкомсанэпиднадзором и Минздравом России 21-23 декабря 1993 г. (см.: Отдельное издание. М., 1993). Существуют также Санитарные правила и нормы "Гигиенические требования к условиям труда женщин СанПиН 2.2.0.555-96", утв. Госкомсанэпиднадзором России 28 октября 1996 г. (Отдельное издание. М., 1997).
_ 3. Для обеспечения своевременного перевода беременных женщин на работу, исключающую воздействие неблагоприятных производственных факторов, руководителям организаций совместно с соответствующими выборными профсоюзными органами, органами санитарного надзора и с участием женских общественных организаций надлежит устанавливать в соответствии с медицинскими требованиями рабочие места и определять виды работ, на которые могут переводиться беременные женщины либо которые могут выполняться ими на дому, а также создавать специальные цеха (участки) для применения их труда или создавать в этих целях производства и цеха на долевых началах (п. 1 ст. 11 постановления Верховного Совета СССР от 10 апреля 1990 г. N 1420-1 с изменениями - Ведомости СССР. 1990. N 16. Ст. 269; СЗ РФ. 1995. N 35. Ст. 3504). (См. также: Труд женщин и молодежи. Сборник нормативных актов. М., 1990. С. 150-153).
Коллективными договорами предприятий могут предусматриваться и другие мероприятия по созданию благоприятных условий труда для беременных женщин: организация производственных участков, цехов и рабочих мест для трудоустройства беременных женщин; выделение при многосменном режиме работы участков для беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет, для работы только в первую смену; обеспечение их бесплатным питанием, медикаментами и витаминными препаратами и т. д.
_ 4. Часть 4 ст. 254 ТК, говоря о невозможности выполнения прежней работы женщинами, имеющими детей в возрасте до полутора лет, имеет в виду случаи, когда женщина не воспользовалась своим правом получить отпуск по уходу за ребенком (см. ст. 256 ТК), вернулась на работу, а ее работа несовместима с кормлением ребенка и уходом за ним (в силу воздействия на мать неблагоприятных производственных факторов) либо связана с ночными сменами, командировками, не допускает отлучек в рабочее время и т.д. О запрещении труда женщин в условиях, отклоняющихся от нормальных, см. ст. 259 ТК.
Если при рассмотрении иска беременной женщины о предоставлении в соответствии с медицинским заключением исключающей воздействие неблагоприятных производственных факторов работы либо иска женщины, имеющей ребенка в возрасте до полутора лет, о предоставлении другой работы в связи с невозможностью выполнения прежней суд, признав заявленные требования обоснованными, вправе вынести решение о переводе истицы на другую работу с указанием срока, на который изменяются условия трудового договора (п. 5 постановления Пленума Верховного Суда РСФСР от 25 декабря 1990 г. N 6 - Сборник постановлений Пленумов по гражданским делам. С. 236).
_ 5. О запрещении привлекать беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до 3 лет, к работе вахтовым методом см. ст. 298 ТК.
_ 6. О судебной практике, которая сложилась при рассмотрении судами законодательства, регулирующего труд женщин, см. постановление Пленума Верховного Суда РСФСР от 25 декабря 1990 г. N 6.
_ 7. Об исчислении среднего заработка см. ст. 139 ТК.
Статья 255. Отпуска по беременности и родам
_ 1. Продолжительность отпуска по беременности и родам изменению не подвергалась и составляет, как и ранее по ст. 165 КЗоТ, 140 календарных дней при нормальных родах, 156 дней - при осложненных родах, 194 дня - при многоплодной беременности (см. ч. 1 ст. 255 ТК).
Продолжительность отпуска может быть увеличена в соответствии с законодательными актами республик в составе РФ, правовыми актами автономной области, автономных округов, краев, областей, городов Москвы и Санкт-Петербурга (см. ч. 4 ст. 23 Основ законодательства РФ об охране здоровья граждан). Однако при этом следует иметь в виду следующее: если органы государственной власти субъектов РФ устанавливают более высокий уровень гарантий работникам по сравнению с установленным федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, то он обеспечивается за счет бюджета соответствующего субъекта РФ.
Дородовый отпуск женщин, проживающих (работающих) на территории зоны проживания с правом на отселение (имеются в виду территории, подвергшиеся радиоактивному загрязнению вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС), составляет 90 календарных дней (ст.ст. 10, 18 Закона РФ от 15 мая 1991 г. N 1244-1 с последующими изменениями и дополнениями). Таким образом, общая продолжительность отпуска по беременности и родам таких женщин составляет 160 (90 + 70) дней при нормальных родах, 176 (90 + 86) дней при осложненных родах и 200 (90 + 110) дней при рождении двух и более детей.
Статья 18 Закона от 15 мая 1991 г. распространяется и на лиц, эвакуированных из зоны отчуждения и переселенных (переселяемых) из зоны отселения, а также на граждан, проживающих (работающих) на территории зоны проживания с льготным социально-экономическим статусом (ст.ст. 17, 19 Закона от 15 мая 1991 г.).
Дородовый отпуск продолжительностью 90 календарных дней получают также женщины, проживающие в населенных пунктах, подвергшихся радиоактивному загрязнению вследствие аварии на производственном объединении "Маяк" и сбросов радиоактивных отходов в реку Теча, что видно из ст. 7 Федерального закона от 26 ноября 1998 г. N 175-ФЗ (СЗ РФ. 1998. N 48. Ст. 5850).
_ 2. По беременности и родам листок нетрудоспособности выдается врачом акушером-гинекологом, а при его отсутствии - врачом, ведущим общий прием, с 30 недель беременности на 140 календарных дней единовременно.
При многоплодной беременности листок нетрудоспособности выдается с 28 недель беременности на 194 дня (п. 8.1 Инструкции о порядке выдачи документов, удостоверяющих временную нетрудоспособность граждан, утв. приказом Министерства здравоохранения и медицинской промышленности РФ от 19 октября 1994 г. N 206 и постановлением Фонда социального страхования РФ от 19 октября 1994 г. N 21 с изменениями и дополнениями - БНА. 1995. N 1; 1996. N 8).
При осложненных родах женщинам, в том числе иногородним, листок нетрудоспособности выдается после родов дополнительно на 16 календарных дней в том лечебно-профилактическом учреждении, где произошли роды (см. п. 8.2 Инструкции).
Инструкция о порядке предоставления послеродового отпуска при осложненных родах утв. Минздравом России 23 апреля 1997 г. N 01-97 (БНА. 1997. N 12).
При родах, наступивших до 30 недель беременности и рождении живого ребенка, листок нетрудоспособности по беременности и родам выдается лечебно-профилактическим учреждением, где произошли роды, на 156 календарных дней, а в случае рождения мертвого ребенка или его смерти в течение первых семи дней после родов - на 86 календарных дней (п. 8.3 Инструкции от 19 октября 1994 г.).
Листок нетрудоспособности сразу на 160 дней выдается женщинам, проживавшим (работавшим) в зоне отселения до их переселения в другие районы и проживающим в зоне с правом на отселение и в зонах с льготно-экономическим статусом, а также проживающим в населенных пунктах, подвергшихся радиоактивному загрязнению вследствие аварии на производственном объединении "Маяк" и сбросов радиоактивных отходов в реку Теча (см. п. 8.4 Инструкции).
Женщинам, проживающим в других зонах, подвергшихся радиоактивному загрязнению, листок нетрудоспособности по беременности и родам выдается в порядке, предусмотренном пп. 8.1, 8.2, 8.3 Инструкции (см. _ 3, 4 комментария к настоящей статье).
Правительство РФ постановлением от 18 декабря 1997 г. N 1582 утв. Перечень населенных пунктов, находящихся в границах зон радиоактивного загрязнения вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС (СЗ РФ. 1997. N 52. Ст. 5924).
Перечень населенных пунктов, подвергшихся радиоактивному загрязнению вследствие аварии в 1957 г. на производственном объединении "Маяк" и сбросов радиоактивных отходов в реку Теча, утв. постановлением Правительства РФ от 8 октября 1993 г. N 1005 с изменениями и дополнениями (САПП РФ. 1993. N 42. Ст. 4002).
_ 3. Правовой основой для выплаты пособий женщинам и другим лицам за счет средств государственного социального страхования в соответствии со ст.ст. 255, 256 и в период отпуска, предусмотренного ст. 257 ТК, являются:
Федеральные законы от 9 июня 1999 г. (16 июля 1999 г.) N 165-ФЗ "Об основах обязательного социального страхования" (СЗ РФ. 1999. N 29. Ст. 3686); от 26 апреля 1995 г. (19 мая 1995 г.) N 81-ФЗ "О государственных пособиях гражданам, имеющим детей" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 21. Ст. 1929);
Положение о порядке назначения и выплаты пособий гражданам, имеющим детей, утв. постановлением Правительства РФ от 4 сентября 1995 г. N 883 с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 37. Ст. 3628);
Порядок предоставления отпусков работникам, усыновившим ребенка, утв. постановлением Правительства РФ от 11 октября 2001 г. N 719 (СЗ РФ. 2001. N 51).
_ 4. Право на пособие по беременности и родам в соответствии со ст. 6 Федерального закона от 19 мая 1995 г. имеют:
женщины, подлежащие государственному социальному страхованию, а также женщины, уволенные в связи с ликвидацией предприятия в течение 12 месяцев, предшествующих дню признания их в установленном порядке безработными;
женщины, обучающиеся с отрывом от производства в образовательных учреждениях начального профессионального, среднего профессионального и высшего профессионального образования и учреждениях послевузовского профессионального образования;
женщины, проходящие военную службу по контракту, служащие в качестве лиц рядового и начальствующего состава в органах внутренних дел;
женщины из числа гражданского персонала воинских формирований РФ, находящихся на территории иностранных государств, в случаях, предусмотренных международными договорами РФ;
женщины, категории которых перечислены выше, при усыновлении ими ребенка (детей) - см. ст. 257 ТК.
_ 5. По общему правилу пособие выплачивается женщине при условии, что отпуск по беременности и родам начался в период ее работы. Однако есть и исключения из этого правила.
Пособие по беременности и родам выплачивается женщине в случае, когда отпуск по беременности и родам наступил в течение месячного срока после увольнения с работы (службы) в связи с:
болезнью, препятствующей продолжению работы или проживанию в данной местности (в соответствии с медицинским заключением, выданным в установленном порядке);
переводом мужа на работу в другую местность, переездом к месту жительства мужа;
необходимостью ухода за больными членами семьи (при наличии медицинского заключения) или инвалидами I группы.
Выплата пособия в указанных случаях производится по последнему месту работы (см. п. 9 Положения, указанного в _ 3).
_ 6. Пособие по беременности и родам выплачивается в размере 100% заработка. Заработок подсчитывается по правилам, установленным для исчисления пособия по временной нетрудоспособности. Это значит, что пособие по беременности и родам работникам с повременной оплатой труда исчисляется из той тарифной ставки (должностного оклада), которую работник имел на день наступления отпуска по беременности и родам. Лицам, имеющим сдельную оплату труда, пособие исчисляется из среднего заработка за два последних календарных месяца, предшествующих первому числу месяца, в котором наступил отпуск по беременности и родам.
В соответствии со ст. 15 Федерального закона от 11 февраля 2002 г. N 17-ФЗ "О бюджете Фонда социального страхования Российской Федерации на 2002 год" максимальный размер пособия по беременности и родам не может превышать 11 700 руб. в расчете на месяц. В районах и местностях, где применяются районные коэффициенты к заработной плате, максимальный размер пособия определяется с учетом этих коэффициентов (РГ. 2002. 14 февраля).
_ 7. Постановлением Правления Фонда социального страхования РФ от 15 апреля 1992 г. N 30 определен порядок перерасчета пособия по беременности и родам в связи с повышением заработной платы. Он поставлен в зависимость от минимального уровня оплаты труда: исчисленное до повышения заработной платы дневное пособие увеличивается пропорционального повышению минимального размера заработной платы.
_ 8. При наступлении права на пособие по беременности и родам в период нахождения женщины в отпуске без сохранения заработной платы по уходу за ребенком больничный листок выдается на все дни отпуска по беременности и родам (п. 8.5 Инструкции от 19 октября 1994 г.). Женщина имеет право выбора одного из двух пособий - пособия по беременности и родам или пособия по уходу за ребенком.
Если женщине полагается пособие по беременности и родам в период отпуска по уходу за предыдущим ребенком, пособие исчисляется из тарифной ставки (должностного оклада) и среднемесячной суммы премии. При этом тарифная ставка берется с учетом районного коэффициента и надбавок, получаемых в связи с работой в районах и местностях, где они установлены.
_ 9. Женщинам, отпуск по беременности и родам у которых наступил в период временной приостановки работы предприятия, вынужденного отпуска без сохранения заработной платы по причине временного сокращения объемов производства, а также в период работы предприятия в режиме неполного рабочего дня, неполной рабочей недели, пособие по беременности и родам исчисляется из заработной платы до наступления указанного периода и выплачивается в полном размере за все общеустановленные рабочие дни, приходящиеся на период отпуска по беременности и родам (п. 8 Положения от 4 сентября 1995 г.).
Женщинам, уволенным в связи с ликвидацией организации в течение 12 месяцев, предшествовавших дню признания их в установленном порядке безработными, пособие по беременности и родам с 1 января 2002 г. выплачивается в размере 300 руб. (с применением районного коэффициента в тех районах и местностях, где он установлен - ст. 8 и ст. 5 Федерального закона от 19 мая 1995 г.).
_ 10. Женщинам, вставшим на учет в медицинских учреждениях в ранние сроки беременности (до 12 недель беременности), вместе с пособием по беременности и родам выплачивается единовременное пособие в твердой сумме, которая определяется федеральным законом. С 1 января 2002 г. эта сумма составляет 300 руб. (ст. 10 Федерального закона от 19 мая 1995 г. в ред. от 28 декабря 2001 г.). Цель этого пособия - способствовать своевременной диспансеризации беременных женщин, профилактике осложнений при беременности и родам.
_ 11. В случае рождения (усыновления в возрасте до трех месяцев) ребенка один из родителей либо лицо, его заменяющее, имеет право на единовременное пособие в связи с рождением ребенка.
Условия назначения, порядок выплаты, размер единовременного пособия при рождении ребенка определены в ст.ст. 11-12 Федерального закона от 19 мая 1995 г. N 81-ФЗ и разд. IV Положения о порядке назначения и выплаты государственных пособий гражданам, имеющим детей (см. _ 3).
Единовременное пособие по случаю рождения ребенка выплачивается, если его рождение зарегистрировано в органах загса в установленном порядке. При этом не имеет значение, сколько времени прожил ребенок после рождения.
Обращаться за пособием следует по месту работу (учебы) матери, а если мать не работает и не учится - по месту работы (учебы) отца либо лица, заменяющего родителей. В случае, когда оба родителя не работают (не учатся), единовременное пособие назначается и выплачивается органами социальной защиты населения по месту жительства ребенка.
Если женщина уволилась с работы в период отпуска по беременности и родам, в течение которого она получает пособие по беременности и родам, единовременное пособие выдается на общих основаниях.
Пособие назначается на рожденных и усыновленных детей, если обращение за ним последовало не позднее шести месяцев со дня рождения. При рождении мертвого ребенка пособие не выдается.
Сумма единовременного пособия в течение последних лет менялась неоднократно. Она определялась и как кратная величина минимальной оплаты труда, установленной в России, и в твердой сумме. В настоящее время единовременное пособие при рождении (усыновлении) ребенка выплачивается в размере 4500 руб. (ст. 12 Федерального закона от 19 мая 1995 г. в ред. от 29 декабря 2001 г.).
Статья 256. Отпуска по уходу за ребенком
_ 1. Содержание ст. 256 ТК и ст. 167 КЗоТ почти идентично. Однако в ст. 256 уточнено, что отпуск по уходу за ребенком предоставляется не просто по желанию, а по заявлению женщины и добавлено, что в период отпуска по уходу за ребенком женщина может работать на условиях неполного рабочего времени или на дому с сохранением права на получение пособия по государственному социальному страхованию.
Часть 5 ст. 167 КЗоТ не попала в ст. 256 ТК в связи с тем, что вопрос о невключении периода отпуска по уходу за ребенком в стаж, дающий право на ежегодный основной отпуск и на отпуск дополнительный за работу во вредных условиях труда решается теперь в ст. 121 ТК.
Как и ранее, отпуск по уходу за ребенком состоит из двух частей; первая часть отпуска - период до достижения ребенком возраста полутора лет, когда женщина или другой член семьи, использующий данный отпуск, получают пособие по уходу за ребенком за счет средств Фонда социального страхования (_ 2-11), ежемесячное пособие на ребенка (при определенных условиях) - см. _ 15-18 и компенсационную выплату (_ 13-14); во вторую половину отпуска на ребенка может выплачиваться ежемесячное пособие, а матери - компенсационная выплата по месту работы.
_ 2. Пособие по уходу за ребенком выплачивается матери или другому лицу, фактически осуществляющему уход за ребенком, при оформлении отпуска по уходу за ребенком в соответствии со ст. 256 ТК.
Пособие назначается и выплачивается лицам, находящимся в отпуске по уходу за рожденным, усыновленным, принятым под опеку ребенком:
а) работающим матерям (отцу, усыновителю, опекуну, бабушке, дедушке, другому родственнику, фактически осуществляющему уход за ребенком), на которых распространяется право на государственное социальное страхование;
б) матерям, уволенным в период беременности, отпуска по беременности и родам, отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет в связи с ликвидацией организации;
в) матерям, проходящим военную службу по контракту, службу в качестве лиц рядового и начальствующего состава в органах внутренних дел, а также матерям, работающим в войсках РФ, временно находящихся на территориях иностранных государств за пределами бывшего Союза ССР;
г) матерям, обучающимся с отрывом от производства в образовательных учреждениях начального, среднего и высшего профессионального образования, учреждениях послевузовского профессионального образования (аспирантуре, ординатуре, адъюнктуре);
д) женщинам, уволенным в связи с ликвидацией предприятия, учреждения, организации или воинских частей, находящихся за пределами РФ, в период беременности, отпуска по беременности и родам, отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет;
е) матерям из числа гражданского персонала воинских формирований РФ, находящихся на территориях иностранных государств, в случаях, когда выплата этого пособия предусмотрена международными договорами РФ;
ж) женщинам, уволенным в период беременности, отпуска по беременности и родам, отпуска по уходу за ребенком в возрасте до полутора лет в связи с истечением срока трудового договора (контракта) в воинских частях, находящихся за пределами РФ, или в связи с переводом мужей из таких воинских частей в РФ.
Лицам, перечисленным в подп. "б", "д" и "ж", пособие по уходу за ребенком назначается в случае неполучения ими пособия по безработице.
_ 3. Размер пособия по уходу за ребенком - 500 руб. (независимо от числа детей, за которыми осуществляется уход, и продолжительности трудового стажа лица, получающего пособие).
Для лиц, проживающих в районах и местностях, где установлены районные коэффициенты к заработной плате, размер пособия по уходу за ребенком определяется с применением этих коэффициентов независимо от места рождения ребенка и места фактического пребывания получателя в период отпуска по уходу за ребенком.
Лицам, проживающим (работающим) на территориях с радиоактивным загрязнением вследствие аварии на Чернобыльской АЭС (в зоне проживания с правом на отселение, в зоне отселения, в зоне проживания с льготным социально-экономическим статусом), пособие выдается в двойном размере до достижения ребенком возраста трех лет (ст.ст. 17-20 Закона РФ от 15 мая 1991 г. N 1244-1 с изменениями и дополнениями).
_ 4. Основанием для назначения и выплаты пособия по уходу за ребенком является решение администрации организации о предоставлении матери (отцу, усыновителю, опекуну, бабушке, дедушке, другому родственнику, фактически осуществляющему уход за ребенком) отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет (для женщин, перечисленных в подп. "б", "д" и "ж" ч. 2 _ 2, - решение органов социальной защиты населения).
Пособие по уходу за ребенком выплачивается со дня предоставления отпуска по уходу за ребенком по день исполнения ребенку возраста полутора лет.
При предоставлении отпуска по уходу за ребенком по частям пособие по уходу за ребенком выплачивается пропорционально количеству календарных дней в месяце, приходящихся на отпуск по уходу за ребенком.
Выплата пособия по уходу за ребенком работникам, занятым на сезонных работах, производится до окончания сезона. При заключении трудового договора о работе в следующем сезоне выплата пособия по уходу за ребенком возобновляется со дня, назначенного для явки на работу.
_ 5. Право на получение пособия по уходу за ребенком сохраняется в случае работы лица, находящегося в отпуске по уходу за ребенком, на условиях неполного рабочего времени или на дому. Трудиться на условиях неполного рабочего времени или на дому можно как по основному месту работы, так и на другом предприятии.
Обучающиеся с отрывом от производства в образовательных учреждениях начального, среднего и высшего профессионального образования, учреждениях послевузовского профессионального образования (аспирантуре, ординатуре, адъюнктуре, докторантуре) имеют право на одновременное получение пособия по уходу за ребенком и стипендии в полном размере при условии продолжения учебы.
_ 6. При несвоевременном обращении за пособием по уходу за ребенком выплата этого пособия за прошлое время производится при условии обращения за ним не позднее шести месяцев со дня исполнения ребенку полутора лет (при условии фактического использования отпуска). В этом случае пособие выплачивается в размерах, предусмотренных законодательством РФ на каждый соответствующий период.
_ 7. В случае увольнения с работы (за исключением увольнения в связи с ликвидацией организации) или окончания обучения с отрывом от производства выплата пособия на период отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет прекращается со дня, следующего за днем увольнения с работы или окончания обучения.
Женщинам с детьми в возрасте до полутора лет, уволенным в связи с ликвидацией организаций, у которых отсутствуют правопреемники, и нетрудоустроенным ежемесячное пособие по уходу за ребенком выплачивается органами социальной защиты за счет средств Фонда социального страхования РФ. Это правило установлено Указом Президента РФ от 5 ноября 1992 г. Оно распространяется также на уволенных при таких же обстоятельствах беременных женщин.
_ 8. Для оформления отпуска по уходу за ребенком лицу, фактически осуществляющему уход за ребенком вместо матери, необходимо представить по месту работы (службы, учебы) справку с места работы (службы, учебы) матери ребенка о том, что она не использует отпуск по уходу за ребенком.
Если мать частично использовала отпуск, в справке должна быть указана дата прекращения выплаты ей пособия по уходу за ребенком. За один и тот же период может выдаваться только одна справка на имя лица, которое будет осуществлять фактический уход за ребенком.
Если тот родственник, что ухаживал за ребенком, решил выйти на работу и передать эстафету по уходу за ребенком другому члену семьи, отпуск должен быть переоформлен. По месту работы (учебы) матери предоставляется справка, что данный родственник вышел на работу, указывается использованный срок обеспечения пособием. Администрация организации, где трудится мать, выдает новую справку для оформления отпуска по уходу за ребенком другому родственнику.
Родственники ребенка могут использовать также дополнительный отпуск без сохранения заработной платы по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет.
_ 9. В случае когда у женщины, находящейся в отпуске по уходу за малолетним ребенком, возникает право на получение учебного отпуска в связи с учебой на заочном или вечернем отделении высшего или среднего специального учебного заведения, по ее желанию отпуск по уходу за ребенком прерывается и предоставляется оплачиваемый учебный отпуск. После окончания учебного отпуска женщина вправе вновь оформить отпуск по уходу за ребенком, если к тому времени ребенку еще не исполнилось трех лет.
_ 10. Женщине - молодому специалисту, получившей по окончании учебного заведения направление на работу и родившей ребенка до дня явки на работу, отпуск и пособие полагаются при условии, что оформлен прием на работу. Начинается частично оплачиваемый отпуск со дня, когда женщина согласно направлению должна была приступить к исполнению своих служебных обязанностей, и кончается не позже дня исполнения ребенку полутора лет.
Если молодой специалист в установленный срок не явился к месту работы, пособие по уходу за ребенком назначается в общем порядке со дня фактического оформления приема на работу и отпуска по уходу за ребенком.
_ 11. Пособие по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет выплачивается в дни выплаты заработной платы за вторую половину месяца. При необходимости выплаты пособия за неполный месяц сумма пособия определяется пропорционально числу календарных дней пребывания матери в отпуске в данном месяце.
_ 12. Постановлением Верховного Совета РСФСР от 1 ноября 1990 г. "О неотложных мерах по улучшению положения женщин, семьи, охраны материнства и детства на селе" (Ведомости РСФСР. 1990. N 24. Ст. 287) было установлено следующее: лицам, работающим в сельской местности, пособие по уходу за ребенком до достижения им трех лет выплачивается по месту работы матери, отца или опекуна в размере минимальной заработной платы на первого ребенка с увеличением этого размера на 50% на каждого последующего ребенка. При этом было оговорено, что расходы на эти цели осуществляются за счет хозяйственной деятельности предприятий, организаций, кооперативов и лиц независимо от формы собственности. Поскольку пособие, указанное в постановлении от 1 ноября 1990 г., на первого ребенка в возрасте до полутора лет в настоящее время не выше пособия за счет Фонда социального страхования, то в таком случае предъявлять претензии к администрации организаций, расположенных в сельской местности, нет смысла. Это делать целесообразно, если сумма пособия с учетом количества имеющихся в семье детей выше той, что полагается работнику по обязательному социальному страхованию, а также в отношении пособия за период со дня достижения ребенком полутора лет до исполнения ему трех лет. При этом можно ссылаться на указанные пункты постановления Верховного Совета РСФСР, которые не были отменены и после принятия Федерального закона от 19 мая 1995 г. (см. Федеральный закон от 24 августа 1995 г. N 152-ФЗ).
_ 13. Женщине, не находящейся в отпуске по уходу за ребенком, полагается компенсационная выплата. Имеется в виду компенсация, впервые предусмотренная п. 14 постановления Кабинета Министров СССР от 19 марта 1991 г. и соответствующим республиканским законодательством.
Постановлением Совета Министров РСФСР от 5 мая 1991 г. (см.: РГ. 1991. 12 мая) вопрос о компенсационных выплатах был решен так: всем матерям (или другим родственникам, фактически осуществляющим уход за ребенком), состоящим в трудовых отношениях на условиях найма с предприятиями всех форм собственности и находящимся в отпуске по уходу за ребенком до трех лет, устанавливались выплаты в твердой сумме (тогда это было 60 руб. в месяц). Впоследствии суммы выплат неоднократно повышались указами Президента РФ. С 1 января 2001 г. компенсационные выплаты стали производиться в сумме, равной 50 руб., на основании Указа Президента РФ от 30 мая 1994 г. N 1110 с изменениями, внесенными Указом Президента РФ от 8 февраля 2001 г. N 136 (СЗ РФ. 1994. N 6. Ст. 589; 2001. N 7. Ст. 629). В местностях, где применяются районные коэффициенты, сумма выплаты определяется с их учетом.
_ 14. Порядок назначения и выплаты ежемесячных компенсационных выплат отдельным категориям граждан был утвержден постановлением Правительства РФ от 3 ноября 1994 г. N 1206 (СЗ РФ. 1994. N 29. Ст. 3035; см. также РГ. 2001. 4 янв.). О ежемесячных компенсационных выплатах говорится в п.п. 11-22 указанного документа.
Такие выплаты назначаются и выплачиваются находящимся в частично оплачиваемом отпуске по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет и находящимся в дополнительном отпуске без сохранения заработной платы по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет (далее именуются - отпуска по уходу за ребенком):
а) матерям (отцу, усыновителю, опекуну, бабушке, дедушке, другому родственнику, фактически осуществляющему уход за ребенком), состоящим в трудовых отношениях на условиях найма с предприятиями, учреждениями, организациями независимо от их организационно-правовых форм;
б) матерям, проходящим военную службу по контракту, службу по контракту, службу в качестве лиц рядового и начальствующего состава в органах внутренних дел;
в) матерям, проходящим военную службу по контракту, и матерям из гражданского персонала воинских формирований РФ, находящихся на территории иностранных государств, в случаях, предусмотренных международными договорами РФ;
г) женщинам, уволенным в связи с ликвидацией предприятия, если они находились на момент увольнения в отпусках по уходу за ребенком и не получают пособия по безработице.
Заявление о назначении ежемесячных компенсационных выплат подается по месту работы (службы), для лиц, указанных в подп. "г" в предыдущем абзаце, - в орган социальной защиты населения по месту жительства. К заявлению прилагается копия приказа о предоставлении отпусков по уходу за ребенком.
При назначении ежемесячных компенсационных выплат в орган социальной защиты населения дополнительно к заявлению представляются: копия свидетельства о рождении ребенка; трудовая книжка; справка органов государственной службы занятости о выплате пособия по безработице.
Решение о назначении ежемесячных компенсационных выплат принимается администрацией организации руководителем воинского формирования или органа социальной защиты населения в 10-дневный срок со дня поступления документов.
В случае отказа в назначении ежемесячных компенсационных выплат заявитель письменно извещается об этом в пятидневный срок после принятия соответствующего решения с указанием причины отказа и порядка его обжалования. Одновременно возвращаются все документы.
Выплата ежемесячных компенсационных выплат осуществляется за текущий месяц в сроки, установленные для выплаты ежемесячного пособия в период отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет, за счет средств, предназначенных на оплату труда.
Ежемесячные компенсационные выплаты назначаются со дня предоставления отпусков по уходу за ребенком, если обращение за ними последовало не позднее шести месяцев со дня предоставления указанных отпусков.
_ 15. Начиная с месяца рождения ребенка по месяц исполнения ему 16 лет (учащимся общеобразовательных школ - по месяц окончания обучения, но не позднее, чем до достижения ими 18 лет) на ребенка при определенных условиях выплачивается ежемесячное пособие. Правила назначения и выплаты такого пособия см. в ст.ст. 16-17 Федерального закона от 19 мая 1995 г. и в разд. VI Положения о порядке назначения и выплаты государственных пособий гражданам, имеющим детей.
Ежемесячное пособие на ребенка было введено с 1 января 1994 г. на основании Указа Президента РФ от 10 декабря 1993 г. N 2122 "О совершенствовании системы государственных социальных пособий и компенсационных выплат семьям, имеющим детей, и повышении их размеров". До мая 1995 г. оно называлось "единое ежемесячное пособие на ребенка", поскольку заменило собой несколько иных пособий и компенсационных выплат - ежемесячное пособие на детей в возрасте от полутора до шести лет, ежемесячное пособие на детей одиноким матерям, государственное пособие на детей военнослужащих срочной службы, государственное пособие на детей, находящихся под опекой (попечительством), пособие неработающим женщинам по уходу за ребенком до достижения им возраста 1,5 лет и др. Единое ежемесячное пособие стало выплачиваться на всех рожденных, усыновленных и принятых под опеку (попечительство) детей независимо от получения государственной пенсии (социальной или пенсии по случаю потери кормильца) и алиментов. Срок выплаты пособия заканчивался месяцем достижения ребенком 16 лет, а если к тому моменту он был учащимся в общеобразовательном учреждении - месяцем окончания обучения. Размер пособия дифференцировался в зависимости от возраста ребенка, повышался в тех же случаях, что и сейчас.
С принятием 19 мая 1995 г. Федерального закона "О государственных пособиях гражданам, имеющим детей" ежемесячное пособие на ребенка перестало называться единым, некоторым образом изменились условия его назначения, на размер пособия перестал влиять возраст ребенка. За прошедшие с тех пор годы в названный Закон неоднократно вносились изменения и дополнения, что привело к сужению круга получателей данного пособия.
В настоящее время в соответствии с Федеральным законом от 26 апреля 2001 г. (30 мая 2001 г.) N 66-ФЗ для положительного решения вопроса о пособии надо иметь среднедушевой доход в семье, не превышающий величину одного прожиточного минимума в субъекте РФ (СЗ РФ. 2001. N 23. Ст. 2284).
_ 16. Порядок учета и исчисления величины среднедушевого дохода, дающего право на получение ежемесячного пособия на ребенка, утв. постановлением Правительства РФ от 29 сентября 1999 г. N 1096 с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 5 мая 2000 г. N 385 (СЗ РФ. 1999. N 41. Ст. 4920; 2000. N 19. Ст. 2091).
Из ст. 17 Федерального закона от 19 мая 1995 г. вытекает, что гражданин при обращении за ежемесячным пособием на ребенка сведения о доходах семьи указывает в письменном заявлении, подтверждать эти доходы он не должен. В то же время п. 23 Порядка учета и исчисления величины среднедушевого дохода упоминает среди прочих документов, которые должны поступить в орган социальной защиты населения, документы о размере доходов каждого члена семьи. У родителей часто возникает вопрос, какие справки и где они должны получать. В связи с этим следует отметить следующее.
До мая 2000 г. было противоречие между ст. 17 Федерального закона от 19 мая 1995 г. (в ред. от 29 июля 1998 г.) и п. 25 Порядка учета и исчисления величины среднедушевого дохода, дающего право на получение ежемесячного пособия на ребенка, утв. постановлением Правительства РФ от 29 сентября 1999 г. В п. 25 предусматривалась обязанность органов исполнительной власти субъектов РФ устанавливать перечень и формы документов, необходимых для определения среднедушевого дохода семьи. Постановлением Правительства РФ от 5 мая 2000 г. (СЗ РФ. 2000. N 19. Ст. 2091) редакция п. 25 была изменена. Теперь в нем записано: "Сведения о доходах семьи указываются в заявлении о назначении пособия в письменной форме. Требование иных сведений о доходах не допускается". Таким образом, противоречия между различными документами по вопросу о сведениях о доходах устранены.
_ 17. Размер пособия определяется Федеральным законом в твердой сумме (на 1 мая 2002 г. он составлял 70 руб.). Сумма увеличивается вдвое на детей одиноких матерей, на 50% на детей, родители которых уклоняются от уплаты алиментов либо в других случаях, предусмотренных законодательством РФ, когда взыскание алиментов невозможно, а также на детей военнослужащих, проходящих военную службу по призыву, и составляет соответственно 140 руб. и 105 руб. (ст. 17 Федерального закона от 19 мая 1995 г. с изменениями).
_ 18. Заявление о назначении ежемесячного пособия на ребенка подается в орган социальной защиты населения по месту жительства родителя (усыновителя, опекуна, попечителя), с которым проживает ребенок, или по месту военной службы, службы в качестве лица рядового и начальствующего состава в органах внутренних дел одного из родителей (усыновителя, опекуна, попечителя) при условии неполучения ежемесячного пособия на ребенка в органах социальной защиты населения другим родителем (усыновителем, опекуном, попечителем). Подробно о порядке назначения ежемесячного пособия см. в п.п. 48-54 Положения от 4 сентября 1995 г.
Ежемесячное пособие на ребенка назначается с месяца рождения ребенка, если обращение последовало не позднее 6 месяцев с месяца рождения ребенка. При обращении за ежемесячным пособием на ребенка по истечении указанного срока оно назначается и выплачивается за истекшее время, но не более чем за 6 месяцев до месяца, в котором подано заявление о назначении этого пособия со всеми необходимыми документами. В таком случае пособие выплачивается в размерах, определенных Федеральным законом.
_ 19. Для малоимущих семей законодательством субъектов РФ устанавливается социальное пособие. Это пособие - один из видов государственной социальной помощи, которая предоставляется малоимущим семьям или одиноко проживающим малоимущим гражданам за счет средств соответствующих бюджетов бюджетной системы РФ. Федеральный закон от 17 июля 1999 г. "О государственной социальной помощи" к малоимущим относит те семьи и одиноко живущих граждан, среднедушевой доход которых ниже величины прожиточного минимума, установленного в соответствующем субъекте РФ. Получателями пособия могут быть лишь те семьи и граждане, у которых столь низкий среднедушевой доход объясняется не зависящими от них причинами.
В соответствии с постановлением Правительства РФ от 22 февраля 2000 г. виды доходов для решения вопроса о предоставлении государственной социальной помощи, в том числе доходов от принадлежащего на праве личной собственности имущества, и порядок подсчета этих доходов определяются в соответствии с п.п. 7-10, 12-16, 18-22 Порядка учета и исчисления величины среднедушевого дохода, дающего право на получение ежемесячного пособия на ребенка, утв. постановлением Правительства РФ от 29 сентября 1999 г. (см. _ 15).
Социальное пособие, как и иные виды государственной социальной помощи (субсидии, компенсации и пр.), назначается на основании заявления гражданина в письменной форме от себя лично (для малоимущих одиноко проживающих граждан) или от имени своей семьи, заявления в письменной форме опекуна, попечителя, другого законного представителя гражданина в органы социальной защиты населения по месту жительства или месту пребывания, в котором указываются сведения о составе семьи, доходах и принадлежащем имуществе на праве личной собственности. Эти сведения могут быть подтверждены посредством дополнительной проверки, проводимой органом социальной защиты населения самостоятельно.
Размер государственной социальной помощи малоимущим семьям и малоимущим одиноко проживающим гражданам определяется законодательством субъектов РФ в пределах разницы между суммой величины прожиточных минимумов и общим доходом членов таких семей и одиноко проживающего гражданина.
Государственная социальная помощь может оказываться единовременно или на период не менее трех месяцев.
_ 20. В соответствии со ст. 11 Федерального закона от 17 декабря 2001 г. N 173-ФЗ "О трудовых пенсиях в Российской Федерации" (СЗ РФ. 2001. N 51) в страховой стаж, учитываемый при назначении упомянутых пенсий, наравне с периодами работы включается период ухода одного из родителей за каждым ребенком до достижения им полутора лет, но не более трех лет в общей сложности.
Статья 257. Отпуска работникам, усыновившим ребенка
_ 1. Статья 257 ТК сохранила порядок предоставления отпуска при усыновлении ребенка, который был зафиксирован в ст. 168 КЗоТ в ред. от 10 июля 2001 г.
Усыновление допускается только в отношении несовершеннолетних детей и только в их интересах. Усыновление осуществляется в соответствии с правилами, изложенными в гл. 19 СК.
Усыновление производится судом по заявлению лиц (лица), желающих усыновить ребенка. Рассмотрение дел об установлении усыновления производится судом в порядке особого производства по правилам, предусмотренным гражданским процессуальным законодательством (п. 1 ст. 125 СК).
Правила передачи детей на усыновление (удочерение) и осуществления контроля за условиями их жизни в семьях усыновителей на территории Российской Федерации утв. постановлением Правительства РФ от 29 марта 2000 г. N 275 с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 4 апреля 2000 г. N 217 (СЗ РФ. 2000. N 15. Ст. 1590; 2002. N 15. Ст. 1434).
Постановлением Правительства РФ от 1 мая 1996 г. N 542 утв. Перечень заболеваний, при наличии которых лицо не может усыновить ребенка, принять его под опеку (попечительство), взять в приемную семью. В числе этих заболеваний: туберкулез (активный и хронический) всех форм локализации у больных I, II, V групп диспансерного учета; заболевания внутренних органов, нервной системы, опорно-двигательного аппарата в стадии декомпенсации; злокачественные онкологические заболевания всех локализаций; наркомания, токсикомания, алкоголизм; инфекционные заболевания до снятия с диспансерного учета; психические заболевания, при которых больные признаны в установленном порядке недееспособными или ограниченно дееспособными; все заболевания и травмы, приведшие к инвалидности I и II групп, исключающие трудоспособность (СЗ РФ. 1996. N 19. Ст. 2304).
_ 2. В соответствии со ст. 135 СК для обеспечения тайны усыновления по просьбе усыновителя могут быть изменены даты рождения усыновленного ребенка, но не более чем на три месяца, а также место его рождения. Изменение даты рождения усыновленного ребенка допускается только при усыновлении ребенка в возрасте до года. Об изменение даты и (или) места рождения усыновленного указывается в решении суда о его усыновлении.
_ 3. Порядок предоставления отпуска работникам, усыновившим ребенка, утв. постановлением Правительства РФ от 11 октября 2001 г. N 719 (СЗ РФ. 2001. N 51).
Для получения отпуска работник, усыновивший ребенка (детей), представляет по месту работы (службы):
заявление о предоставлении отпуска с указанием в нем вида отпуска и его продолжительности;
документ, подтверждающий право работника на его получение (решение суда об установлении усыновления ребенка (детей) либо свидетельство о рождении ребенка (детей).
При оформлении отпуска по уходу за ребенком одним из супругов представляется справка с места работы (службы, учебы) другого супруга о том, что такой отпуск им не используется или что супруга не находится в отпуске по беременности и родам, вместо отпуска в связи с усыновлением, что допускается ч. 4 ст. 257 ТК. Основанием для предоставления женщине, усыновившей ребенка (детей), отпуска по беременности и родам является листок нетрудоспособности, который выдается в установленном порядке лечебным учреждением (см. п. 7.6 Инструкции о порядке выдачи документов, удостоверяющих временную нетрудоспособность граждан).
Предоставление отпуска оформляется приказом работодателя с указанием продолжительности отпуска.
Лица, осведомленные об усыновлении ребенка (детей), обязаны сохранять тайну усыновления. В случае разглашения тайны усыновления ребенка вопреки воле усыновителя они привлекаются к уголовной ответственности в соответствии с законодательством РФ.
_ 4. При предоставлении отпуска лицам, усыновившим ребенка, выплачивается пособие при усыновлении. Такое пособие новым назвать нельзя. Это по существу оплата в виде пособия послеродового отпуска (если так можно назвать отпуск женщины, усыновившей ребенка), которая длительное время существовала в соответствии со ст. 168 КЗоТ. На основании Федерального закона от 30 апреля 1999 г. ст. 168 КЗоТ получила новую редакцию: в ней было закреплено право не только женщины, но и мужчины на отпуск на период со дня усыновления и до истечения 70 дней со дня рождения усыновленного ребенка, а при усыновлении двух и более детей - 110 дней со дня рождения. Поскольку говорить о пособии за послеродовой отпуск мужчине не очень удобно, то и возникло название "пособие при усыновлении".
_ 5. Пособие при усыновлении ребенка выплачивается в размере полного заработка в порядке, установленном для выплаты пособия по беременности и родам, полностью единовременно, не позднее 10 календарных дней со дня представления всех необходимых документов. Источник выплаты - средства Фонда социального страхования РФ. В настоящее время сумма такого пособия ограничена 11 700 руб. (см. _ 6 комментария к ст. 255 ТК).
_ 6. Основанием для назначения и выплаты пособия при усыновлении является приказ работодателя о предоставлении работнику соответствующего отпуска (см. п. 6 Порядка предоставления отпуска работникам, усыновившим ребенка, утв. постановлением Правительства РФ от 11 октября 2001 г. N 719).
_ 7. Если женщина желает сохранить тайну усыновления, по ее желанию вместо отпуска в связи с усыновлением ребенка ей предоставляется отпуск по беременности и родам на то же количество дней - до истечения 70 или 110 дней со дня рождения ребенка (детей).
_ 8. По желанию работников, усыновивших ребенка (детей), им предоставляется отпуск по уходу за ребенком (детьми) до достижения им (ими) возраста трех лет (ч. 2 ст. 257 ТК). При усыновлении ребенка (детей) обоими супругами отпуск предоставляется одному из супругов по их усмотрению.
Статья 258. Перерывы для кормления ребенка
_ 1. Перерывы для кормления ребенка в возрасте до полутора лет, как и ранее в соответствии со ст. 169 КЗоТ, предоставляются помимо общего перерыва для питания и отдыха и оплачиваются в размере среднего заработка. Особенность правила, изложенного в ст. 258 ТК, состоит в том, что изменена периодичность предоставления перерывов: сказано, что они предоставляются не реже чем через каждые три часа непрерывной работы, а не просто "не реже чем через три часа". Из-за этого уточнения женщине в большинстве случаев есть смысл суммировать перерывы для кормления ребенка, как это разрешает ч. 3 ст. 258 ТК, а не получать второй перерыв в конце рабочего дня.
Допускается, во-первых, присоединение перерыва для кормления к обеденному перерыву; во-вторых, объединение двух перерывов на кормление и перенесение их в суммированном виде на конец рабочего дня, что влечет более раннее окончание работы. Это возможно при наличии заявления матери и отсутствии медицинских противопоказаний.
_ 2. О случаях, когда работа не допускает отлучек женщины в рабочее время для кормления ребенка и вследствие этого женщина переводится на другую работу с сохранением прежнего заработка, см. ст. 254 ТК.
_ 3. Сроки и порядок установления перерывов для кормления ребенка работодателю следует устанавливать с учетом пожелания матери.
Перерывы для кормления детей включаются в рабочее время и подлежат оплате в размере среднего заработка. Об исчислении средней заработной платы см. ст. 139 ТК.
Статья 259. Гарантии работникам при направлении в служебные командировки, привлечении к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни
_ 1. Статья 259 ТК, ограничивающая привлечение ряда работающих к работе в условиях, отклоняющихся от нормальных (в сверхурочное, ночное время, в выходные, в нерабочие праздничные дни), и направление в командировки, вобрала в себя положения, содержащиеся ранее в ст.ст. 161, 162 и частично ст. 163 КЗоТ, с корректировкой правил оформления привлечения к указанным работам и направления в служебные командировки.
Неизменным осталось одно - запрещение посылать в командировки, привлекать к сверхурочной и ночной работе, работе в выходные и нерабочие праздничные дни беременных женщин.
Более сложно стало привлекать к перечисленным выше работам и командировкам женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет (ч. 2 ст. 259 ТК), работников, имеющих детей-инвалидов или инвалидов с детства до достижения ими 18 лет, и тех, кто осуществляет уход за больными членами семьи в соответствии с медицинским заключением (ч. 3 ст. 259): должно быть соблюдено три условия - получение их письменного согласия; отсутствие медицинских противопоказаний к привлечению к работе за пределами нормального рабочего времени, в выходные и нерабочие праздничные дни и к командировкам; все они должны в письменной форме быть ознакомлены со своим правом отказаться участвовать в этих работах или ехать в командировку.
_ 2. Статью 259 ТК следует применять вкупе со ст.ст. 96, 99, 113, 166 и 264 ТК. Дело в том, что круг лиц, которым ограничена работа в условиях, отклоняющихся от нормальных, и механизмы привлечения к таким работам, указанные в разных статьях Кодекса, не всегда совпадают. Так, в ст. 96 ограничение привлечения к работе в ночное время касается не только перечисленных в абзаце третьем _ 1 лиц, но и матерей, отцов, воспитывающих без супруга (супруги) детей в возрасте до 5 лет, а также опекунов детей указанного возраста. В ст. 259 они не называются. В то же время в ст. 264 ТК сказано, что гарантии и льготы, предоставляемые женщинам в связи с материнством (в том числе ограничение ночной работы) распространяется на отцов, воспитывающих детей без матери, а также опекунов (попечителей) несовершеннолетних.
_ 3. В ст.ст. 99 и 113 ТК среди лиц, которые привлекаются к сверхурочной работе и к работе в выходные, нерабочие праздничные дни лишь при наличии трех условий, названных в третьем абзаце _ 1, не указаны лица, осуществляющие уход за больными членами семьи, а в ст. 96, как и в ст. 259 (ч. 3), они упоминаются.
В ст. 259 ТК речь идет о родителях детей-инвалидов, в ст. 99 (о сверхурочной работе), в ст. 113 (о работе в выходные и нерабочие праздничные дни) - о работающих инвалидах. Кстати сказать, упоминание в ст. 259 родителей инвалидов с детства до 18 лет (помимо родителей детей-инвалидов) излишне, поскольку медико-социальная экспертиза в настоящее время устанавливает категорию "ребенок-инвалид" до достижения несовершеннолетним возраста 18 лет.
Статья 259 ТК не восприняла существовавшее ранее положение об ограничении ночных, сверхурочных работ и направления в командировки женщин, имеющих детей в возрасте от трех до 14 лет, и мужчин, имеющих детей в возрасте до 14 лет, содержащееся в ч. 2 ст. 163 КЗоТ. Однако ст. 264 ТК по отношению к мужчинам, воспитывающим детей без матери, частично восполняет исчезнувшее правило.
Статья 260. Гарантии женщинам при установлении очередности предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков
_ 1. Статья 260 ТК частично согласуется со ст. 122 ТК, в которой говорится, что женщине ежегодный оплачиваемый отпуск перед отпуском по беременности и родам или непосредственно после него предоставляется даже в том случае, если у нее нет 6-месячной непрерывной работы в организации.
О предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска по окончании отпуска по уходу за ребенком независимо от стажа работы в данной организации в ст. 122 ТК речи не идет: это правило содержится только в ст. 260.
О порядке предоставления отпуска по уходу за ребенком см. ст. 256 ТК.
_ 2. Предоставление ежегодного отпуска в сроки, указанные в ст. 260 ТК, осуществляется лишь по заявлению женщины. При отсутствии такого заявления работодатель не вправе приурочивать ежегодный отпуск женщины к ее отпускам по беременности и родам и по уходу за ребенком.
_ 3. Даже при отсутствии 6-месячного стажа работы ежегодный отпуск беременной женщине и женщине, родившей ребенка, должен быть предоставлен в полном размере, а не пропорционально проработанному времени. В этом случае отпуск предоставляется авансом за первый год работы перед отпуском по беременности и родам или непосредственно после него.
Если женщина не использовала отпуск за истекший год, а отпуск по беременности и родам охватывает часть следующего года работы, то по ее просьбе к отпуску по беременности и родам должны быть присоединены оба отпуска - за прошлый и за текущий рабочие годы.
_ 4. При совпадении ежегодного отпуска с отпуском по беременности и родам ежегодный отпуск должен быть предоставлен после окончания послеродового отпуска или перенесен на другой срок по желанию женщины.
_ 5. По желанию мужа ежегодный отпуск предоставляется ему в период нахождения жены в отпуске по беременности и родам независимо от времени его непрерывной работы в данной организации (ст. 123 ТК). Заметим, что ранее мужчина мог получить отпуск при рождении в семье ребенка лишь по истечении трех месяцев работы в организации (ст. 71 КЗоТ).
Статья 261. Гарантии беременным женщинам и женщинам, имеющим детей, при расторжении трудового договора
_ 1. В ст. 261 ТК из ст. 170 КЗоТ без изменения переведено лишь правило о запрещении увольнения беременных женщин по инициативе работодателя (кроме случаев ликвидации организации). Новеллой является следующее: если действие срочного трудового договора истекает в период беременности женщины, работодатель обязан по заявлению женщины продлить этот договор до наступления у женщины права на отпуск по беременности и родам, предусмотренный ст. 255 ТК (см. ч. 2 ст. 261).
В отношении иных лиц, перечисленных ранее в ст. 170 КЗоТ, правила, ограничивающие расторжение с ними трудового договора, претерпели значительные изменения (см. _ 2-5).
_ 2. Статья 170 КЗоТ не допускала увольнения по инициативе администрации:
женщин, имеющих детей в возрасте до 3 лет;
работников, имеющих детей-инвалидов или инвалидов с детства в возрасте до 18 лет;
одинокой матери или одинокого отца, имеющих ребенка в возрасте до 14 лет.
Из перечисленных выше категорий лиц в ст. 261 (ч. 3) ТК не назван одинокий отец ребенка в возрасте до 14 лет. Однако, применяя ст. 264 ТК, можем сказать, что не допускается увольнение отцов, воспитывающих детей без матери, а также опекунов (попечителей) несовершеннолетних.
_ 3. Статья 170 КЗоТ к числу исключений из общего правила о недопущении увольнения перечисленных лиц относила только ликвидацию организации. Это значило, что таких работников нельзя было уволить даже за совершение тех виновных действий, которые согласно КЗоТ являлись основанием для расторжения трудового договора по инициативе администрации. Конституционный Суд РФ в своем постановлении от 24 января 2002 г. по делу о проверке конституционности положений ч. 2 ст. 170 и ч. 2 ст. 235 КЗоТ и п. 3 ст. 25 Федерального закона "О профессиональных союзах и правах и гарантиях деятельности" справедливо указал: запрет на увольнение работника, совершившего противоправное действие, являющееся законным основанием для расторжения трудового договора по инициативе работодателя, представляет собой несоразмерное ограничение прав работодателя как стороны в трудовом договоре и в то же время субъекта экономической деятельности и собственника. Такое ограничение не обусловлено необходимостью защиты прав и свобод, закрепленных статьями 30 (ч. 1), 37 (ч. 1) и 38 (ч. 1 и 2) Конституции РФ, нарушает свободу экономической (предпринимательской) деятельности, право собственности, искажает существо принципа свободы труда и в силу этого противоречит предписаниям статей 8, 34 (ч. 1), 35 (ч. 2), 37 (ч. 1) и 55 (ч. 3) Конституции РФ (подробно см.: РГ. 2002. 7 февраля).
Сказанное выше объясняет, почему в ч. 3 ст. 261 ТК запрет на увольнение снимается не только при ликвидации организации, но и при совершении работником виновных действий, к которым ч. 3 ст. 261 относит:
неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание (п. 5 ст. 81);
однократное грубое нарушение работником трудовых обязанностей (п. 6 ст. 81);
совершение виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основания для утраты доверия к нему со стороны работодателя (п. 7 ст. 81);
совершение работником, выполняющим воспитательные функции, аморального поступка, несовместимого с продолжением данной работы (п. 8 ст. 81);
однократное грубое нарушение руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей (п. 10 ст. 81);
представление работником работодателю подложных документов или заведомо ложных сведений при заключении трудового договора (п. 11 ст. 81).
К представленному выше перечню оснований увольнения за виновные действия работника следует добавить еще расторжение трудового договора по инициативе администрации по п. 3 (подп. "а") ст. 81 в связи с несоответствием работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья (на основании медицинского заключения), поскольку оно также упоминается в ст. 261 ТК.
_ 4. В ч. 3 ст. 261 ТК нет указания на обязанность работодателя трудоустраивать тех, с кем расторгается трудовой договор вследствие ликвидации организации. В настоящее время трудоустройство граждан осуществляют органы государственной службы занятости. Законом РФ от 19 апреля 1991 г. "О занятости населения в Российской Федерации", который сейчас действует в ред. от 20 апреля 1996 г., все перечисленные в ст. 261 ТК лица отнесены к числу граждан, особо нуждающихся в социальной защите и испытывающих трудности в поиске работы (ст. 5). В связи с этим в соответствии со ст. 13 данного Закона им предоставляются дополнительные гарантии занятости, а их трудоустройству органы службы занятости уделяют особое внимание (СЗ РФ. 1996. N 17. Ст. 1915; 1998. N 30. Ст. 3613; 1999. N 18. Ст. 2211; N 29. Ст. 3696; N 47. Ст. 5613; 2000. N 33. Ст. 3348).
_ 5. В ст. 261 ТК нет содержащегося ранее в ст. 170 КЗоТ запрета отказывать в приеме на работу и снижать заработную плату работникам по мотивам, связанным с наличием детей, а женщинам также по мотивам, связанным с беременностью. Положение о том, что запрещается отказывать в заключении трудового договора женщинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей, в настоящее время содержит ст. 64 ТК. При сравнении старой и новой формулировок видно, что применительно к женщинам все осталось по-прежнему.
Запрет снижать заработную плату работникам, имеющим детей, беременным женщинам вытекает из ст.ст. 3 и 132 ТК.
_ 6. О распространении гарантий, указанных в ст. 261, на других лиц, воспитывающих детей, см. ст. 264 ТК.
_ 7. О восстановлении на работе женщин, уволенных по инициативе работодателя в период беременности (даже если работодателю было неизвестно о беременности работницы), см. п. 15 постановления Пленума Верховного Суда РСФСР от 25 декабря 1990 г. N 6 (БВС РФ. 1998. N 3).
Статья 262. Дополнительные выходные дни лицам, осуществляющим уход за детьми-инвалидами и инвалидами с детства
_ 1. Редакция ч. 1 ст. 262 ТК, предусматривающая предоставление дополнительных выходных дней лицам, осуществляющим уход за детьми-инвалидами и инвалидами с детства, более соответствует ч. 4 ст. 27 Основ законодательства об охране здоровья граждан (Ведомости РФ. 1993. N 33. Ст. 1318), чем ст. 163.1 КЗоТ. По сравнению со ст. 163 КЗоТ в ней нет, во-первых, указания на оплату выходных дней за счет средств Фонда социального страхования РФ (сказано, что размер и порядок оплаты дополнительных выходных дней устанавливается Федеральным законом) и, во-вторых, не уточняется: если один из родителей не работает, то работающему родителю предоставляются только два дополнительных выходных дня.
Федеральным законом, который на первое время определяет источник финансирования оплаты дополнительных выходных дней, является Закон о бюджете Фонда социального страхования РФ на 2002 год, поскольку в нем заложены средства на эти цели.
В связи с тем, что в ст. 262 ТК не указывается, что каждый дополнительный выходной день оплачивается в размере дневного заработка, как это было в ст. 163 КЗоТ, ничего не сказано о размере оплаты и в ст. 27 (ч. 4) Основ законодательства РФ об охране здоровья граждан, требуется принятие Федерального закона, который бы решил вопросы о порядке и размерах оплаты дополнительных выходных дней. До его принятия необходимо по-прежнему дополнительные выходные дни оплачивать в размере среднего заработка.
Разъяснение Минтруда России и Фонда социального страхования РФ N 26/34 от 4 апреля 2000 г. действует в ред. от 25 апреля 2002 г. (РГ. 2000. 7 июня; 2002. 8 мая).
_ 2. Инвалиды с детства до 18 лет, упоминаемые в ст. 262 и в других статьях Кодекса, в настоящее время носят наименование "ребенок-инвалид": в соответствии с изменениями и дополнениями, внесенными Положением о признании лица инвалидом от 13 августа 1996 г. в соответствии с постановлением Правительства РФ от 26 октября 2000 г. N 820, лицу в возрасте до 18 лет в зависимости от степени расстройства функций организма и ограничения жизнедеятельности устанавливается категория "ребенок-инвалид" на срок один год, два года или до достижения 18 лет в соответствии с классификациями и критериями, утв. Минтрудом России и Минздравом России (СЗ РФ. 1996. N 34. Ст. 4127; 2000. N 39. Ст. 3880; N 45. Ст. 4478). В связи с этим в дальнейшем будем вести речь о детях-инвалидах, имея в виду всех тех, кто упоминается в ч. 1 ст. 262 ТК.
_ 3. Дополнительные выходные дни для ухода за детьми-инвалидами предоставляются на основании письменного заявления одного из работающих родителей (опекуна, попечителя) и оформляются приказом (распоряжением) администрации организации на основании справки органов социальной защиты населения об инвалидности ребенка с указанием, что ребенок не содержится в специализированном детском учреждении (принадлежащем любому ведомству) на полном государственном обеспечении.
Детские дома-интернаты на условиях пяти-шестидневного пребывания в неделю к специализированным детским учреждениям с полным государственным обеспечением не относятся.
От родителя, подавшего заявление, требуется также справка с места работы другого родителя о том, что на момент обращения дополнительные оплачиваемые выходные дни в этом же календарном месяце им не использованы.
Справки из органов социальной защиты населения предоставляются ежегодно, с места работы другого родителя - при каждом обращении с заявлением о дополнительных оплачиваемых выходных днях.
В случае документального подтверждения расторжения брака между родителями ребенка-инвалида, а также смерти, лишения родительских прав одного из родителей и в других случаях отсутствия родительского ухода (лишение свободы, служебные командировки свыше одного календарного месяца одного из родителей и т.п.) работающему родителю, воспитывающему ребенка-инвалида, четыре дополнительных оплачиваемых выходных дня предоставляются без предъявления справки с места работы другого родителя. В таком же порядке четыре дополнительных оплачиваемых выходных дня предоставляются одиноким матерям (п. 2 разъяснения от 4 апреля 2000 г.).
_ 4. Если один из родителей ребенка состоит в трудовых отношениях, а другой в таких отношениях не состоит или самостоятельно обеспечивает себя работой (например, индивидуальный предприниматель, частный нотариус, частный охранник, частный детектив, адвокат, глава или член крестьянских фермерских хозяйств, родовых, семейных общин коренных малочисленных народов Севера, занимающихся традиционными отраслями хозяйствования, и т. д.), четыре дополнительных оплачиваемых выходных дня в месяц для ухода за детьми-инвалидами и инвалидами с детства до достижения ими возраста 18 лет предоставляются родителю, состоящему в трудовых отношениях, при предъявлении им документа (копии), подтверждающего, что другой родитель в трудовых отношениях с работодателем не состоит либо является лицом, самостоятельно обеспечивающим себя работой (п. 3 разъяснения от 4 апреля 2000 г. в ред. от 15 апреля 2002 г.).
_ 5. Если один из родителей в текущем календарном месяце часть дополнительных выходных дней использовал, другой родитель в этом же месяце вправе получить оставшиеся дополнительные оплачиваемые выходные дни. Как следует из текста ст. 262 ТК, родители по своему усмотрению решают, как им разделить между собой четыре дополнительных выходных дня.
_ 6. Дополнительные выходные дни, предоставленные, но не использованные в календарном месяце работающим родителем (опекуном, попечителем) в связи с болезнью, он вправе использовать в этом же месяце при условии, что предъявлен листок нетрудоспособности и временная нетрудоспособность закончилась именно в этом календарном месяце (п. 4 разъяснения от 4 апреля 2000 г.).
_ 7. Дополнительные выходные дни, о которых идет речь в ст. 262 ТК, имеют строго целевое назначение - систематический уход за детьми-инвалидами. В связи с этим они не могут быть перенесены на другой месяц, суммироваться за два и более месяца, присоединяться к отпуску.
Четыре дополнительных оплачиваемых выходных дня в месяц не предоставляют работающему родителю в период его очередного ежегодного оплачиваемого отпуска, отпуска без сохранения заработной платы, отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет, оформляемых по личному заявлению. При этом у другого работающего родителя сохраняется право на четыре дополнительных оплачиваемых выходных дня (п. 5 разъяснения от 4 апреля 2000 г.).
_ 8. При наличии в семье более одного ребенка-инвалида количество предоставляемых в месяц дополнительных оплачиваемых выходных дней не увеличивается (п. 8 разъяснения от 4 апреля 2000 г.).
_ 9. Женщинам, работающим в сельской местности, в соответствии с ч. 2 ст. 262 ТК необходимо обратиться с письменным заявлением к работодателю о предоставлении дополнительного выходного дня в месяц без сохранения заработной платы. В ст. 163 КЗоТ (ч. 2) о подаче письменного заявления речи не шло, говорилось лишь о предоставлении такого дополнительного дня отдыха по желанию женщины, но практически это желание выражалось именно в письменном заявлении.
При решении вопроса об отнесении территории к сельской местности следует руководствоваться Положением о порядке решения вопросов административно-территориального устройства РФ, утв. Указом Президиума Верховного Совета РСФСР от 17 августа 1982 г. (Ведомости РСФСР. 1982. N 34. Ст. 1271) (см. постановление Президиума Верховного Совета РСФСР от 25 января 1991 г. - Ведомости РСФСР. 1991. N 6. Ст. 89).
_ 10. В соответствии со ст. 319 ТК одному из родителей, работающему в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, имеющему ребенка в возрасте до 16 лет, также по его письменному заявлению ежемесячно предоставляется дополнительный выходной день без сохранения заработной платы.
Статья 263. Дополнительные отпуска без сохранения заработной платы лицам, осуществляющим уход за детьми
_ 1. Круг лиц, которым может быть предоставлен упоминаемый в ст. 263 ТК отпуск, тот же, что и был ранее в ст. 76 КЗоТ, а порядок предоставления отпуска иной. Статья 76 КЗоТ имела прямое действие: она возлагала на работодателя обязанность выполнить просьбу работников из числа тех, которые были перечислены в ч. 2 ст. 76. Теперь ст. 263 ТК говорит о том, что коллективные договоры могут предусматривать ежегодные дополнительные отпуска продолжительностью до 14 календарных дней для осуществления ухода за детьми. Речь идет о работниках, имеющих двух или более детей в возрасте до 14 лет или ребенка-инвалида; об одиноких матерях и отцах, воспитывающих ребенка без матери, если возраст ребенка и в том, и в другом случае также до 14 лет.
_ 2. Отпуск предоставляется в удобное для работников время. Поскольку он имеет строго целевое назначение, то переносу на следующий год не подлежит. По заявлению работника он может быть использован сразу полностью, по частям или присоединен к ежегодному оплачиваемому отпуску.
_ 3. О предоставлении отпусков без сохранения заработной платы в других случаях см. ст. 128 ТК.
Статья 264. Гарантии и льготы лицам, воспитывающим детей без матери
_ 1. Конвенцией МОТ 1981 г. (N 156) о трудящихся с семейными обязанностями подчеркивается: одна из целей национальной политики заключается в том, чтобы лица с семейными обязанностями, которые выполняют или желают выполнять оплачиваемую работу, могли осуществлять свое право на это, не подвергаясь дискриминации и, насколько это возможно, гармонично сочетая профессиональные и семейные обязанности (ст. 3). Для установления подлинного равенства: возможностей мужчин и женщин принимаются все меры, соответствующие национальным условиям и возможностям, с тем, чтобы: а) трудящиеся с семейными обязанностями могли осуществлять свое право на свободный выбор работы; б) принимались во внимание их потребности в области условий занятости и социального обеспечения (ст. 4) - Конвенции и рекомендации, принятые Международной Конференцией Труда. 1957-1990. Международное Бюро Труда. Женева. 1991. Т. 2. С. 1957.
В период существования СССР интересы мужчин, воспитывающих детей без матери, как правило, в трудовом законодательстве не учитывались. В КЗоТ ст. 172.1, предусматривающая гарантии и льготы лицам, воспитывающим детей без матери, была введена лишь в 1992 г. Правило о том, что не допускается увольнение по инициативе работодателя не только одиноких матерей, но и одиноких отцов, имеющих детей в возрасте до 14 лет, появилось в ст. 170 КЗоТ в 1999 г.
С принятием Трудового кодекса о защите интересов отцов, воспитывающих детей без матери, а также опекунов и попечителей детей можно говорить, опираясь на ст.ст. 264, 263, 261, 257 ТК.
_ 2. Статья 264 ТК в основном повторяет ст. 172.1 КЗоТ за исключением перечня случаев, когда воспитанием ребенка вынужден заниматься один отец. Тем не менее именно перечисленные в ст. 172.1 КЗоТ причины и сегодня приводят к воспитанию ребенка одним отцом. Это смерть матери, лишение ее родительских прав, длительное пребывание в лечебном учреждении. Сюда можно добавить пребывание матери в местах лишения свободы, оставление ребенка у отца при разводе супругов. Возможны и иные ситуации, когда отец без матери воспитывает ребенка. В законодательстве нет строго определенного перечисления тех случаев, когда к отцу ребенка может быть применена ст. 264 ТК.
_ 3. Опека или попечительство устанавливаются над детьми, оставшимися без попечения родителей в целях их содержания, воспитания и образования, а также для защиты их прав и интересов.
Опека устанавливается над детьми, не достигшими 14 лет, попечительство - над детьми в возрасте от 14 до 18 лет (п. 2 ст. 145 СК).
Подробно об опеке и попечительстве см. ст.ст. 31-40 ч. I. ГК и ст.ст. 145-150 СК.
_ 4. Обзор законодательства, предусматривающего льготы и гарантии для самих детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, см.: Экономика и жизнь. 1996. N 21, 28. Дополнительные гарантии по социальной защите детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, предусмотрены Федеральным законом от 21 декабря 1996 г. N 159-ФЗ с последующими изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 52. Ст. 5880; 1997. N 48. Ст. 5555; 2000. N 33. Ст. 3348; 2002. N 15. Ст. 1375).
Глава 42. Особенности регулирования труда работников в возрасте
до восемнадцати лет
Глава 42 ТК, посвященная труду несовершеннолетних работников (в ст. 174 КЗоТ именно так именовались лица, не достигшие 18 лет), содержит 7 статей из 11, ранее включенных в гл. XII КЗоТ "Труд молодежи". В большинство из перенесенных статей были внесены коррективы, о которых пойдет речь ниже.
Не попали в гл. 42 ТК положения, которые содержались в ст.ст. 173, 182, 183 КЗоТ и касались возраста, с которого принимается на работу молодежь, квотирования рабочих мест для несовершеннолетних и обеспечения работой выпускников учебных заведений.
Решение вопроса о возрасте, с которого теперь граждане принимаются на работу, содержится в ст. 63 разд. "Трудовой договор".
Отсутствие в гл. 42 ТК положения о том, что несовершеннолетние в трудовых отношениях приравниваются в правах к совершеннолетним, что было ранее в ст. 174 КЗоТ, совсем не означает, что теперь молодежь поставлена в худшие условия в сфере труда по сравнению со всеми работающими по трудовому договору. Чтобы убедиться в этом, достаточно изучить разд. I ТК "Общие положения" и ст.ст. 265-272. Например, в ст. 3 говорится, что никто не может быть ограничен в трудовых правах и свободах независимо от возраста, в ст. 2 - о таких принципах правового регулирования трудовых отношений, как равенство прав и возможностей работников, защита от безработицы и содействие в трудоустройстве.
Статья 265. Работы, на которых запрещается применение труда лиц в возрасте до восемнадцати лет
_ 1. Статья 265 ТК в целом повторяет ст. 175 КЗоТ с некоторыми редакционными уточнениями и дополнениями. Так, упоминая иные работы (помимо подземных, вредных и опасных), на которых запрещается труд несовершеннолетних, ст. 265 имеет в виду работы, которые могут причинить вред не только здоровью, но и нравственному развитию.
_ 2. Если ранее утверждение Списка (Перечня) работ, на которые не могут приниматься лица, не достигшие 18 лет, возлагалось только на Правительство РФ, то теперь оно должно будет это делать с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.
В настоящее время действует Перечень тяжелых работ и работ с вредными условиями труда, на которых запрещается применение труда лиц моложе 18 лет, который был утв. постановлением Правительства РФ от 25 февраля 2000 г. N 163 с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 20 июня 2001 г. N 473 (СЗ РФ. 2000. N 10. Ст. 1131; 2001. N 26. Ст. 2685).
Приведенные в Перечне профессии объединены по производствам. Это означает, что труд несовершеннолетних не разрешен по указанной профессии в данном производстве независимо от организации и отрасли народного хозяйства, где имеются такие производства и работы. Например, в подразделе "Литейные работы" разд. "Машиностроение и металлообработка" Перечня указана профессия "формовщик машинной формовки". Следовательно, несовершеннолетний не должен допускаться к работе по такой профессии в литейном производстве независимо от того, на каком предприятии, какой отрасли народного хозяйства есть литейное производство.
В Списке также имеются разделы и подразделы, предусматривающие отдельные виды работ (горные, строительные, монтажные, ремонтно-строительные, лесозаготовительные и т.д.). В этом случае труд несовершеннолетних запрещено применять по указанным в данных разделах и подразделах профессиям независимо от того, в каком производстве выполняются такие работы. Например, в подразд. "Сварочные работы" разд. "Машиностроение и металлообработка" приведены профессии газорезчика и газосварщика. Значит, лица моложе 18 лет не допускаются к сварочным работам по этим профессиям, где бы ни производилась сварка.
В Перечень включены профессии рабочих под общим наименованием, например, вальцовщик стана холодного проката труб, сталевар, бурильщик шпуров. Это значит, что запрещение применения труда лиц, не достигших 18-летнего возраста, распространяется на подручных, помощников и старших рабочих этих профессий.
_ 3. Применение труда лиц моложе 18 лет на работах, включенных в Перечень, запрещается во всех организациях независимо от отраслей экономики, а также организационно-правовой формы собственности.
_ 4. При прохождении производственной практики (производственного обучения) учащиеся общеобразовательных и образовательных учреждений начального профессионального образования, студенты образовательных учреждений среднего профессионального образования, достигшие 16летнего возраста, могут находиться на работах, включенных в перечень, не свыше четырех часов в день, при условии строгого соблюдения на этих работах действующих санитарных правил и норм и правил по охране труда. Разрешение на прохождение производственной практики не распространяется на отдельные условия и виды работ (работа на высоте, верхолазные, взрывоопасные работы, подземные и подводные работы).
_ 5. Профессиональная подготовка молодежи на производстве по работам и профессиям, включенным в Перечень, допускается для лиц не моложе 17 лет при условии достижения к моменту окончания обучения 18-летнего возраста. При этом действие правила в отношении продолжительности и условий обучения распространяется только на данную форму подготовки.
Выпускники образовательных учреждений начального и среднего профессионального образования, закончившие профессиональную подготовку со сроком обучения не менее трех лет по профессиям, включенным в Перечень, и не достигшие 18-летнего возраста, могут допускаться к работе по этим профессиям на аттестованных рабочих местах при условии строгого соблюдения в этих производствах и на работах действующих санитарных правил, норм и правил по охране труда. Перечень предусматривает, что работодатель может принимать решение о применении труда лиц моложе 18 лет на работах, включенных в настоящий Перечень, при условии создания безопасных условий труда, подтвержденных результатами аттестации рабочих мест, при положительном заключении государственной экспертизы условий труда и службы Госсанэпиднадзора субъекта РФ.
_ 6. Дополнительные льготы несовершеннолетним в целях охраны их труда устанавливаются и в иных статьях Кодекса, других федеральных законах, в коллективных договорах, соглашениях. Так, в соответствии с действующим законодательством в настоящее время лица моложе 18 лет не привлекаются к работам, выполняемым вахтовым методом (ст. 298 Кодекса и п. 2.2 Основных положений о вахтовом методе организации работы, утв. постановлением Минтруда СССР и ВЦСПС по согласованию с Минздравом СССР от 31 декабря 1987 г. с последующими изменениями и дополнениями - БМТ СССР. 1988. N 5; 1990. N 5); к работе по совместительству (ст. 282 ТК, п. 1 постановления Совета Министров СССР от 22 сентября 1988 г. - СП СССР. 1988. N 33. Ст. 93).
_ 7. Запрещается заключение письменного договора о полной материальной ответственности с несовершеннолетними, занимающими должности или выполняющими работы, непосредственно связанные с хранением, обработкой, продажей (отпуском), перевозкой или применением в процессе производства переданных им ценностей (ст. 244 ТК).
Работники в возрасте до 18 лет несут полную материальную ответственность лишь за умышленное причинение вреда, за ущерб, причиненный в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, а также за ущерб, причиненный в результате совершения преступления или административного проступка (ст. 242 ТК).
_ 8. Предельные нормы переноски и передвижения тяжестей для несовершеннолетних были предусмотрены еще постановлением НКТ РСФСР от 4 марта 1921 г.
Ныне действуют нормы, утв. постановлением Минтруда России от 7 апреля 1999 г. (БМТ. 1999. N 7).
Статья 266. Медицинские осмотры лиц в возрасте до восемнадцати лет
_ 1. Возраст работника, по достижении которого он принимается на работу только после предварительного медицинского осмотра, снижен с 21 года (ст. 176 КЗоТ) до 18 лет (ст. 266 ТК). Ежегодные медицинские осмотры обязательны, как и ранее, для работников в возрасте до 18 лет.
_ 2. Предварительные и ежегодные осмотры для лиц моложе 18 лет проводятся медико-санитарными частями и поликлиниками при промышленных предприятиях, а при их отсутствии - территориальными лечебно-профилактическими учреждениями, в районе деятельности которых находится организация.
Графики переосвидетельствования для работающих молодых рабочих устанавливают лечебные учреждения по согласованию с работодателем.
_ 3. В соответствии со ст. 212 ТК работодатель обязан обеспечить проведение за счет собственных средств предусмотренных Трудовым кодексом (в том числе и ст. 266), федеральными законами и нормативными правовыми актами предварительных и периодических медицинских осмотров с сохранением места работы и среднего заработка.
_ 4. В случае выявления ВИЧ-инфекции у несовершеннолетних (в возрасте до 18 лет) работники учреждений, проводивших медицинское освидетельствование (см. комментарий к ст. 185 ТК), уведомляют об этом родителей или иных законных представителей указанных лиц (ст. 13 Федерального закона от 24 февраля 1995 г. (30 марта 1995 г.) N 38-ФЗ "О предупреждении распространения в Российской Федерации заболевания вирусом иммунодефицита человека (ВИЧ-инфекции)" с изменениями и дополнениями - СЗ РФ. 1995. N 14. Ст. 1212).
Статья 267. Ежегодный основной оплачиваемый отпуск работникам в возрасте до восемнадцати лет
_ 1. Текст ст. 178 КЗоТ и ст. 267 ТК совпадает, за исключением одного: ст. 267 ТК точно определяет продолжительность отпуска несовершеннолетних - 31 календарный день, а в ст. 178 КЗоТ говорилось о продолжительности их отпуска не менее 31 календарного дня.
Редакционное изменение текста коснулось и предоставления отпуска лицам моложе 18 лет: ст. 267 ТК категорична - отпуск предоставляется в удобное для несовершеннолетних время; это право молодого работника в ст. 178 КЗоТ было сформулировано так: "Ежегодный оплачиваемый отпуск: может быть использован ими в любое удобное для них время года". И в том, и в другом случаях выбор времени отпуска был и остается за работником моложе 18 лет, и это надо учитывать при составлении графика отпусков, который утверждается работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа не позднее, чем за две недели до наступления календарного года (ст. 123 ТК).
_ 2. При составлении графика отпусков следует также принимать во внимание, что в соответствии со ст. 122 ТК работнику в возрасте до 18 лет по его заявлению ежегодный оплачиваемый отпуск должен быть предоставлен до истечения 6 месяцев непрерывной работы в организации.
_ 3. Запрещается непредоставление ежегодного оплачиваемого отпуска работникам в возрасте до 18 лет (ст. 124 ТК).
_ 4. Если работник получает ежегодный отпуск за тот рабочий год, в котором ему исполняется (исполнилось) 18 лет, то продолжительность отпуска будет рассчитываться из 31 календарного дня и 28 календарных дней пропорционально периодам до и после дня рождения.
Статья 268. Запрещение направления в служебные командировки, привлечения к сверхурочной работе, работе в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни работников в возрасте до восемнадцати лет
_ 1. В ст. 268 ТК по сравнению со ст. 177 КЗоТ расширен перечень работ в условиях, отклоняющихся от нормальных, привлекать к которым несовершеннолетних запрещается. Запрет распространяется не только на ночные, сверхурочные работы и работы в выходные дни, но и на работу в нерабочие праздничные дни и на направление в служебные командировки. Исключение установлено для творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении произведений, профессиональных спортсменов. Как видно из ст. 268, должны быть перечни профессий, на которые распространяется исключение из общего правила, устанавливаемые Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. Такие перечни еще не утверждены.
_ 2. Поскольку работники моложе 18 лет вообще не допускаются к выполнению ночных работ, их утренняя смена не может начинаться ранее 6 часов, а вечерняя - заканчиваться позднее 22 часов.
_ 3. Сверхурочной работой для лиц моложе 18 лет считается работа, превышающая установленные для них сокращенные нормы продолжительности рабочего времени (см. ст. 94 ТК).
_ 4. В период действия ученического договора работники не могут привлекаться к сверхурочным работам, направляться в служебные командировки, не связанные с ученичеством (ч. 3 ст. 203 ТК). Если сопоставить ст. 268 ТК и ч. 3 ст. 203 ТК, то видно, что в последней из названных статей командировки все-таки допускаются, хотя и с оговоркой. В таком случае надо полагать, что командировки, связанные с ученичеством, возможны лишь для тех учеников, которые достигли 18 лет.
Статья 269. Дополнительные гарантии работникам в возрасте до восемнадцати лет при расторжении трудового договора
_ 1. При сравнении ст. 269 ТК и ст. 183 КЗоТ видно, что сохранены дополнительные гарантии работникам моложе 18 лет при расторжении трудового договора. Уточнено наименование организаций, которые должны давать согласие на увольнение несовершеннолетних - теперь это государственная инспекция труда и комиссия по делам несовершеннолетних и защите их прав. Увольнение без согласия указанных инспекции и комиссии влечет за собой не только восстановление уволенного на работе с оплатой вынужденного прогула, но и привлечение должностных лиц, виновных в незаконном увольнении, к материальной ответственности за ущерб, причиненный предприятию в связи с оплатой подростку времени вынужденного прогула.
_ 2. Статья 269 ТК допускает увольнение несовершеннолетних по общим правилам лишь при ликвидации организации. Этим она отличается от ст. 183 КЗоТ. Прежнее трудовое законодательство, говоря о случаях расторжения трудового договора в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников, несоответствием работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации либо состояния здоровья, препятствующих продолжению данной работы, и восстановлением на работе лица, ранее выполнявшего эту работу, выдвигало требование о трудоустройстве несовершеннолетнего. Применительно к увольнению работников по сокращению численности или штата, несоответствию занимаемой должности или выполняемой работе в настоящее время ст. 81 ТК говорит следующее: такое увольнение допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу. Заметим, что это правило касается всех работающих, а не только несовершеннолетних.
_ 3. О выплате выходного пособия при увольнении см. ст. 178 ТК.
_ 4. В случае оспаривания несовершеннолетним правильности увольнения по собственной инициативе суды должны выяснять, не является ли подача заявления об увольнении результатом незнания молодым рабочим или служащим своих прав и гарантий, нарушения их администрацией, невыполнения ею своих обязанностей по созданию нормальных бытовых условий и надлежащих условий для продолжения образования.
_ 5. Во всех случаях подачи несовершеннолетним заявления о расторжении трудового договора по его инициативе работодатель обязан сообщить об этом в комиссию по делам несовершеннолетних и защите их прав, чтобы она могла разобраться в действительных причинах подачи заявления об увольнении и принять меры к его оставлению на прежней работе либо к его трудоустройству в другую организацию (ст. 11 Положения о комиссии по делам несовершеннолетних, утв. Указом Президиума Верховного Совета РСФСР от 3 июня 1967 г. с изменениями и дополнениями - ВВС РСФСР. 1967. N 23. Ст. 536; 1972. N 51. Ст. 1209; 1974. N 29. Ст. 782; 1997. N 12. Ст. 259; 1985. N 40. Ст. 1400; ВВС РФ. 1993. N 12. Ст. 429).
Признавая правильным увольнение молодых рабочих или служащих, в том числе и уволившихся по собственной инициативе, суды должны в отношении несовершеннолетних, нуждающихся в трудоустройстве, а также направленных на работу комиссией по делам несовершеннолетних, ставить в известность об увольнении комиссию, а нуждающимся в трудоустройстве несовершеннолетним работникам разъяснять право на обращение в местные органы государственной службы занятости для получения содействия в поступлении на работу.
О времени рассмотрения трудовых споров лиц, не достигших 18-летнего возраста, судам следует извещать районную (городскую) комиссию по делам несовершеннолетних, а также обсуждать вопрос о привлечении к делу родителей, усыновителей и попечителей несовершеннолетних в порядке ст. 32 ГПК.
Статья 270. Нормы выработки для работников в возрасте до восемнадцати лет
_ 1. Статья 270 ТК содержит два правила о понижении норм выработки несовершеннолетним.
Первое правило вытекает из необходимости сократить рабочее время несовершеннолетних в соответствии со ст. 94 ТК. Напомним, что у работников в возрасте от 15 до 16 лет продолжительность рабочего дня (смены) не может превышать 5 часов, в возрасте от 16 до 18 лет - 7 часов, у тех, кто учится в общеобразовательных учреждениях, в образовательных учреждениях начального и среднего профессионального образования и совмещает работу с учебой в течение учебного года - 2,5 часа (в возрасте от 14 лет до 16 лет) и 3,5 часа (в возрасте от 16 до 18 лет). Естественно, при таком рабочем дне (смене) и с учетом отсутствия профессиональных навыков несовершеннолетний в большинстве случаев не в состоянии выполнить норму труда взрослого человека. В связи с этим совершенно справедливо определить нормы выработки, как предписывает ст. 270, пропорционально установленному рабочему времени.
Второе правило касается несовершеннолетних, поступивших на работу после окончания общеобразовательных учреждений и общеобразовательных учреждений начального профессионального образования, а также прошедших профессиональное обучение на производстве. Для них могут устанавливаться пониженные нормы выработки, но в случаях и порядке, определенных законами и иными нормативными правовыми актами. Такие акты принимались в СССР несколько десятков лет назад (например, в 1965 г. для молодых рабочих машиностроительной промышленности). Российское законодательство по этому поводу еще не сложилось. Практика пошла по пути принятия подобных решений на уровне организации с помощью коллективных договоров.
_ 2. В соответствии со ст. 162 ТК по поводу введения, замены и пересмотра норм труда работодателем принимаются локальные нормативные акты с учетом мнения представительного органа работника.
Статья 271. Оплата труда работников в возрасте до восемнадцати лет при сокращенной продолжительности ежедневной работы
_ 1. Правила оплаты труда работников моложе 18 лет претерпели существенные изменения. До принятия Трудового кодекса несовершеннолетние, имеющие повременную оплату труда, получали те же тарифные ставки и оклады, что и взрослые работники, хотя имели сокращенное рабочее время. Тем работникам в возрасте до 18 лет, которые были допущены к сдельным работам, труд, оплачивался по сдельным расценкам с доплатой по тарифной ставке за время, на которое продолжительность их ежедневной работы была сокращена по сравнению с работой взрослых (ст. 180 КЗоТ). Такая оплата труда отвечала сложившемуся в трудовом праве понятию "сокращенное рабочее время".
С формулировкой "сокращенная продолжительность рабочего времени" сейчас мы встречаемся в ст. 92 и в ст. 271 ТК. Однако содержание ст. 271 показывает, что к несовершеннолетним сокращенное рабочее время в прежнем его понимании уже не применяется. Дело в том, что оплата труда несовершеннолетних производится по правилам, установленным для неполного, а не для сокращенного рабочего времени, о чем свидетельствует ст. 93 (ч. 2) ТК. В ч. 1 ст. 271 ТК прямо указано, что при повременной оплате труда заработная плата несовершеннолетним работникам выплачивается с учетом сокращенной продолжительности работы, а в ч. 2 - что труд на сдельных работах оплачивается по установленным сдельным расценкам.
_ 2. Статья 271 не исключает доплату до уровня оплаты труда взрослого работника-повременщика и до тарифной ставки сдельщика за время, на которое сокращена продолжительность ежедневной работы, но вот что важно: решение вопроса о производстве доплаты отдано работодателю, который может ее выплачивать за счет собственных средств. Вряд ли в большинстве случаев от работодателя можно ожидать положительного решения, хотя на предприятиях, где есть большая потребность в рабочих кадрах, такое решение можно было бы только приветствовать.
Подобным образом решается вопрос о начислении заработной платы и производстве доплаты несовершеннолетним, обучающимся в общеобразовательных учреждениях, образовательных учреждениях начального профессионального образования, среднего и высшего профессионального образования и работающим в свободное от учебы время.
Статья 272. Особенности трудоустройства лиц в возрасте до восемнадцати лет
_ 1. Как видно из ст. 272 ТК, особенности трудоустройства несовершеннолетних не исчерпываются сказанным в настоящем Кодексе, их можно найти в иных федеральных законах и в коллективных договорах, соглашениях.
В Трудовом кодексе к особенностям трудоустройства несовершеннолетних относится сказанное в ст. 63. Установление в ст. 63 ТК возраста, с которого допускается заключение трудового договора, в 16 лет больше соответствует ст. 3 Закона о занятости населения (место опубликования см. в _ 5 комментария к ст. 178 ТК), чем определение 15-летнего возраста, который ранее был указан в ст. 173 КЗоТ: лица, не достигшие 16 лет, не могут быть признаны безработными.
Возможность принятия на работу с 15 лет лиц, получивших основное общее образование либо оставивших в соответствии с Федеральным законом общеобразовательное учреждение, согласуется с правилами, установленными Законом РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 150; 1997. N 47. Ст. 5341; 2000. N 30. Ст. 3120; N 33. Ст. 3348).
В соответствии с п. 4 ст. 19 указанного Закона требование обязательности основного общего образования применительно к конкретному обучающемуся сохраняет силу до достижения им 15-летнего возраста, если соответствующее образование не было получено обучающимся ранее. Представляется, что если лицо, достигшее 15 лет, прекратило учебу, оно одновременно приобрело трудовую праводееспособность.
В ч. 3 ст. 63 ТК предусматривается возможность заключения трудового договора (с согласия одного из родителей, опекуна, попечителя и органа опеки и попечительства) с учащимся, достигшим возраста 14 лет, для выполнения в свободное от учебы время легкого труда, не причиняющего вреда их здоровью и не нарушающего процесса обучения. Можно заметить определенную нестыковку данного положения со ст. 19 Закона "Об образовании". В п. 6 ст. 19 Закона сказано, что по взаимному согласию родителей (или лиц, их заменяющих) и местного органа управления образованием обучающийся, достигший 14-летнего возраста, может оставить образовательное учреждение до получения им основного общего образования. В связи с этим, по нашему мнению, лицо, достигшее 14-летнего возраста, коль скоро оно оставило образовательное учреждение до получения им основного общего образования в порядке, предусмотренном п. 6 ст. 19 Закона "Об образовании", может быть принято на работу, как и лицо 15-летнего возраста. Важно только, чтобы предлагаемая работа соответствовала возрасту претендента и состоянию его здоровья.
Статья 63 ТК дает разрешение на заключение трудового договора с лицами, не достигшими 14 лет (конечно, с согласия одного из родителей, опекуна, попечителя, органа опеки и попечительства), для участия в создании и (или) исполнении произведений в организациях кинематографии, театрах, театральных и концертных организациях, цирках с условием, что эта работа не должна принести вред здоровью и нравственному развитию. С применением ч. 3 ст. 63 ТК, где это указано, несомненно, возникает много вопросов. Например, значит ли написанное в ч. 3 ст. 63, что с 5-6-летним ребенком, приглашенным сниматься в фильме, следует заключить трудовой договор? Разве можно от ребенка, как стороны трудового договора, требовать выполнения обязанностей работника в соответствии со ст. 21 ТК? Практика идет по пути заключения договоров гражданско-правового характера с родителями детей.
_ 2. О том, какое внимание должно уделяться трудоустройству несовершеннолетних, говорится в Законе РФ "О занятости населения в Российской Федерации". В частности, в ст. 5 данного Закона сказано, что молодежь в возрасте до 18 лет относится к категории особо нуждающихся в социальной защите и испытывающих трудности в поиске работы; в ст. 9 - о предоставлении им бесплатной консультации и бесплатном получении информации в органах службы занятости в целях выбора профессии и возможности получить профессиональное обучение; в ст. 13 - о разработке целевых программ содействия занятости; в ст. 23 - о профессиональной подготовке, повышении квалификации и переподготовке безработных несовершеннолетних граждан в образовательных учреждениях профессионального и дополнительного образования, учебных центрах органов службы занятости или иных образовательных учреждениях, образовательных подразделениях организаций или в иных учебных заведениях в соответствии с заключаемыми органами службы занятости договорами; в ст. 29 - о стипендиях в период обучения и т. д.
_ 3. В Федеральном законе от 24 июля 1998 г. N 124-ФЗ "Об основных гарантиях прав ребенка в Российской Федерации" (ст. 11 п. 2) работникам моложе 18 лет предоставляются льготы при совмещении работы с обучением (см. гл. 26, 33 ТК), проведении ежегодного обязательного медицинского осмотра (см. ст. 266 ТК), расторжении трудового договора (см. ст. 269 ТК), квотировании рабочих мест (СЗ РФ. 1998. N 31; ст. 3802; 2000. N 30. Ст. 3121).
Рекомендации по квотированию рабочих мест на предприятиях, в учреждениях, организациях для лиц, особо нуждающихся в социальной защите, утв. пост. Минтруда РФ от 6 февраля 1995 г. N 9 (БМТ. 1995. N 3).
Среди категорий населения, для которых квотирование рабочих мест производится в первую очередь, в Рекомендациях названы выпускники общеобразовательных учреждений, учреждений начального и среднего профессионального образования; молодежь из числа сирот и лишенных попечения родителей, а равно лиц, их замещающих; несовершеннолетние, освобожденные из воспитательно-трудовых колоний или закончившие закрытые специальные учебно-воспитательные учреждения; другие лица моложе 18 лет (п. 1.3).
В Рекомендациях Минтруда РФ от 6 февраля 1995 г. указывалось, что квотирование рабочих мест производится на основании договоров, заключаемых органами местного самоуправления с организациями (п. 2.1). В ст. 181 КЗоТ (в ред. Федерального закона от 24 ноября 1995 г. N 182-ФЗ) говорилось, что квоты устанавливаются органами государственной власти субъектов РФ, органами местного самоуправления. В некоторых субъектах РФ приняты законы о квотировании рабочих мест. О таких законах г. Москвы и г. Санкт-Петербурга 1997 г. подробно см. Справочник кадровика. 2000. N 6. С. 19-20; 2001. N 8. С. 83-89.
Трудоустройство граждан в счет установленной квоты производится работодателем по направлению территориальных органов государственной службы занятости населения, органов по труду, органов управления образованием, органов по делам молодежи, комиссий по делам несовершеннолетних, а также общественных организаций инвалидов либо самостоятельно из числа граждан, особо нуждающихся в социальной защите и испытывающих трудности в поиске работы.
В течение срока действия договора о квотировании увольнение работников, трудоустроенных в счет квоты, по инициативе работодателя осуществляется при обязательном уведомлении центра занятости, направившего их на данные рабочие места (п. 2.5 Рекомендаций от 6 февраля 1995 г.).
Отказать несовершеннолетнему в приеме на работу в счет квоты работодатель может в том случае, если медицинский осмотр показал, что работа противопоказана данному лицу по состоянию здоровья или если он отказался от предварительного (при поступлении на работу) медосмотра.
_ 4. Традиционная форма планового обеспечения работой по специальности молодых рабочих и молодых специалистов, оканчивающих соответствующие учебные заведения, в настоящее время фактически упразднена. Содействие в трудоустройстве по специальности и квалификации выпускникам учебных заведений, на которых заявки поданы не были и которым организациями было отказано в приеме на работу в соответствии с ранее поданными ими заявками, оказывается органами службы занятости.
На обеспечение занятости выпускников образовательных учреждений направлена целевая контрактная подготовка специалистов с высшим и средним профессиональным образованием; она является средством удовлетворения потребностей в высококвалифицированных кадрах организаций, в первую очередь тех, финансирование которых осуществляется за счет средств федерального бюджета и бюджетов субъектов РФ (см. Положение о целевой контрактной подготовке специалистов с высшим и средним профессиональным образованием, утв. постановлением Правительства РФ от 19 сентября 1995 г. N 942 - СЗ РФ. 1995. N 39. Ст. 3777).
Контингент обучающихся в рамках целевой контрактной подготовки специалистов формируется на добровольной основе из числа лиц, обучающихся за счет средств федерального бюджета, путем заключения контрактов между студентом и учебным заведением (п. 3 Положения от 19 сентября 1995 г.).
Целевая контрактная подготовка специалистов реализуется на основе заключения студентом контракта на срок до трех лет с конкретным работодателем по предложению, которое делается руководителем учебного заведения не позднее чем за 3 месяца до окончания студентом учебного заведения. Обязательства сторон, в том числе формы взаимной ответственности, определяются контрактом. Предлагаемая студенту работа (должность) должна соответствовать уровню и профилю его профессионального образования (п. 4 Положения от 19 сентября 1995 г.).
Постановлением Минтруда России и Государственного комитета РФ по высшему образованию от 27 декабря 1995 г. утв. Формы типовых контрактов между студентом и учебным заведением высшего (среднего) профессионального образования, студентом и работодателем, заключаемых в рамках целевой контрактной подготовки специалистов с высшим и средним профессиональным образованием (БНА. 1996. N 5).
Пленум Верховного Суда РФ в постановлении от 22 декабря 1992 г. N 16 установил, что непосредственно в судах разрешаются споры о приеме на работу выпускников общеобразовательных учреждений, образовательных учреждений начального и среднего профессионального образования, а также лиц моложе 18 лет, особо нуждающихся в социальной защите и испытывающих трудности в поиске работы, направляемых органами государственной службы занятости в порядке трудоустройства в счет квоты, устанавливаемой органами государственной власти субъектов РФ, органами местного самоуправления; выпускников образовательных учреждений начального, среднего и высшего профессионального образования, заключивших с работодателем договор (контракт) об обеспечении их по окончании обучения работой по полученной специальности, а также направленных на работу на основании договоров о подготовке молодых специалистов, заключаемых между работодателями и указанными выше учреждениями профессионального образования.
В соответствии со ст. 25 Закона о занятости населения в случае отказа в приеме на работу ранее заявленных выпускников высших, средних специальных и профессионально-технических учебных заведений организации производят целевые финансовые отчисления в фонд занятости в размере среднего заработка работника данной категории за год.
_ 5. Несовершеннолетние часто нуждаются в психолого-профориентационной помощи. На значение профессиональной ориентации для молодежи в деле приобщения их к труду особо указывала Рекомендация МОТ 1975 г. о развитии людских ресурсов (см.: Конвенции и рекомендации, принятые Международной Конференцией Труда. 1957-1990. Т. 2. Международное Бюро Труда. Женева. 1991. С. 1755). Профессиональная ориентация и подготовка означают, что они должны быть направлены на определение и развитие способностей человека к продуктивной и удовлетворяющей его трудовой жизни и, вместе с различными формами образования, на развитие способности отдельного лица сознавать и, индивидуально или коллективно, оказывать влияние на условия труда и социальную среду.
Положение о профессиональной ориентации и психологической поддержке населения в Российской Федерации утв. постановлением Минтруда России от 27 сентября 1996 г. (БМТ. 1996. N 11).
Органы государственной службы занятости особое внимание должны уделять профориентации детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей в возрасте от 14 до 18 лет, а также обеспечивать диагностику их профессиональной пригодности с учетом состояния здоровья. Порядок работы территориальных органов Минтруда России по вопросам занятости населения с такой молодежью утв. пост. Минтруда России от 10 февраля 1998 г. N 5 (БМТ. 1998. N 6).
_ 6. В 1970 г. МОТ приняла Рекомендацию N 136 о специальных программах для молодежи, которые дали бы возможность молодежи участвовать в деятельности по экономическому и социальному развитию страны, получить образование, квалификацию и опыт, помочь включиться в жизнь общества. Специальные программы должны разрабатываться в рамках национальных планов развития, увязываться с планами и программами в области людских ресурсов, направленными на осуществление полной и продуктивной занятости, а также с регулярными программами образования и обучения молодежи.
О том, что необходимо принимать специальные меры в интересах молодежи, говорит и Рекомендация МОТ 1984 г. о политике в области занятости (дополнительные положения). В ней, в частности, идет речь о поощрении государственных и частных учреждений и предприятий, занимающихся наймом и профессиональным обучением молодежи с помощью методов, соответствующих национальным условиям и практике; о повышении качества профессиональной подготовки; содействии изучению перспектив занятости как основы рациональной политики в области профессиональной подготовки (см.: Конвенции и рекомендации, принятые Международной Конференцией Труда. С. 1613, 2047).
В России в целях расширения возможностей трудоустройства безработной молодежи и приобретения ею профессиональных знаний, умений и навыков Федеральной службой занятости России еще в 1994 г. было разработано и утверждено Положение об организации временной занятости безработной молодежи - "Молодежная практика". Она используется и в настоящее время.
"Молодежная практика" организуется и проводится в организациях независимо от форм собственности на договорной основе с работодателями. Договором должно предусматриваться: количество принимаемых на работу граждан; перечень профессий (специальностей), по которым работодатель принимает безработную молодежь; обязательство обеспечить получение ею профессиональных знаний, умений и навыков в соответствии с квалификационными характеристиками профессий рабочих, должностей служащих, имеющимися в соответствующих справочниках (например, в ЕТКС); составление работодателем индивидуального учебного плана для конкретного лица на основе примерной образовательной программы для подготовки кадров на производстве.
Решение о приеме безработного гражданина на конкретное ученическое место в рамках заключенного с органами службы занятости договора принимает работодатель. Он заполняет отрывной талон рекомендательного письма, с которым приходит к нему безработный, и направляет его в службу занятости. Копию приказа о зачислении безработного на ученическое рабочее место работодатель также должен представить в орган службы занятости (не позднее трех дней со дня приема на работу) вместе с копией учебного плана. С даты приема на работу гражданин снимается с учета в органе службы занятости.
По истечении срока договора работодатель высылает в орган службы занятости копию приказа о приеме гражданина по трудовому договору или копию приказа об увольнении его. Гражданин, который по окончании "Молодежной практики" не будет трудоустроен на постоянное (временное) место работы в данной организации или в другой организации, может быть вновь признан безработным в установленном законодательством порядке.
Выделение средств для частичной компенсации расходов по заработной плате гражданина, принятого на ученическое рабочее место в рамках "Молодежной практики", осуществляется из средств бюджетов региональных служб занятости.
Глава 43. Особенности регулирования труда руководителя организации
и членов коллегиального исполнительного органа организации
Статья 273. Общие положения
_ 1. С 1 февраля 2002 г. правовое регулирование труда указанных работников осуществляется в соответствии со ст. 273-281 настоящей главы. Большинство правил, содержащихся в этой главе, появилось в законодательстве впервые. Они устанавливают для руководителя и некоторых других ответственных работников организации в соответствии с характером их труда изъятия из общих правовых норм.
Некоторые особенности правового регулирования труда руководителя организации были известны и до 1 февраля 2002 г. Так, трудовой договор (контракт) мог быть прекращен с руководителем организации (филиала, представительства) в случае однократного грубого нарушения трудовых обязанностей (п. 1 ст. 254 КЗоТ), а также в случаях, предусмотренных в заключенном с ним контракте (п. 4 ст. 254 КЗоТ).
Постановлением Правительства РФ от 16 марта 2000 г. N 234 с дополнениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 19 июля 2001 г. N 543 предусмотрено, что заключение, изменение и расторжение контрактов с руководителями федеральных государственных унитарных предприятий осуществляются федеральными органами исполнительной власти, на которые возложены координация и регулирование деятельности в соответствующих отраслях или сферах управления, по согласованию с Министерством государственного имущества РФ. Указанным постановлением Правительства РФ утв. также Положение о проведении конкурса на замещение должности руководителя федерального государственного унитарного предприятия и Положение о проведении аттестации руководителей федеральных государственных унитарных предприятий (СЗ РФ. 2000. N 13. Ст. 1373; 2001. N 31. Ст. 3281).
В п. 2 названного постановления Правительства РФ было поручено Мингосимуществу России утвердить примерный контракт с руководителем унитарного предприятия, предусмотрев в нем ряд обязательных дополнительных оснований для его расторжения (помимо оснований, которые могут быть предусмотрены в контракте в соответствии с п. 2 ст. 254 КЗоТ (см. соответственно пп. 6.2 и 6.4 Примерного контракта).
Примерный контракт с руководителем федерального государственного унитарного предприятия утв. распоряжением Мингосимущества России от 16 февраля 2000 г. N 189-р (с изменениями от 9 июня 2000 г.) - БНА. 2000. N 13; N 34.
Контракты, заключенные с руководителями до 1 февраля 2002 г., продолжают действовать и после вступления в силу настоящего Кодекса. Вместе с тем положения таких контрактов, противоречащие настоящему Кодексу, после 1 февраля 2002 г. применяться не могут.
_ 2. Согласно ст. 273 ТК руководитель организации - физическое лицо, которое в соответствии с законом или учредительными документами организации осуществляет руководство этой организацией, в том числе выполняет функции ее единоличного исполнительного органа.
В соответствии со ст. 273 ТК руководителем является любое физическое лицо, осуществляющее указанные в ней функции, независимо от того, возглавляет ли он исполнительный орган организации или выступает в качестве единоличного руководителя. Не имеет значения и конкретное наименование руководителя (директор, генеральный директор, президент, ректор и т.д.), которое содержится в соответствующих законах или учредительных документах организации. Не имеет значения организационно-правовая форма и форма собственности организации, которую возглавляет руководитель. Однако в любом случае речь идет о физическом лице, которое осуществляет функции руководителя на основании заключенного с ним трудового договора.
Сказанное вытекает из ст. 273 ТК, согласно которой положения настоящей главы распространяются на руководителей организаций независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности, за исключением тех случаев, когда:
руководитель организации является единственным участником (учредителем), членом организации, собственником ее имущества;
управление организацией осуществляется по договору с другой организацией (управляющей организацией) или индивидуальным предпринимателем (управляющим).
О понятии физического лица см. _ 2 комментария к ст. 20 ТК.
О возможности распространения на членов коллегиального исполнительного органа организации положений, установленных настоящей главой Кодекса для руководителя организации, см. ст. 281 ТК.
Статья 274. Правовые основы регулирования труда руководителя организации
Руководитель организации в силу своего положения осуществляет права и обязанности работодателя, которые в общей форме закреплены в ст. 22 ТК. Конкретизация указанных прав и обязанностей может содержаться в законах, иных нормативных правовых актах и учредительных документах.
Вместе с тем, поскольку руководитель организации является наемным работником, на него распространяются права и обязанности работника, основные из которых даны в ст. 21 ТК.
Права и обязанности руководителя организации, как наемного работника, могут быть конкретизированы в других законах, иных нормативных правовых актах, учредительных документах и индивидуальном трудовом договоре.
Нормы трудового права, содержащиеся в иных законах, и тем более в подзаконных актах, а также учредительных документах организации и трудовых договорах, не должны противоречить настоящему Кодексу, а следовательно, ухудшить положение работника - руководителя организации.
Статья 275. Заключение трудового договора с руководителем организации
_ 1. Статья 275 ТК гласит, что трудовой договор с руководителем организации заключается на срок, установленный учредительными документами организации или соглашением сторон.
По общему правилу (ст. 58 ТК) этот срок не может быть более пяти лет. Конкретный срок предусматривается в учредительных документах или самом трудовом договоре. При отсутствии запрета в учредительных документах трудовой договор с руководителем организации может заключаться неоднократно.
_ 2. Согласно ч. 2 ст. 275 ТК законами, иными нормативными правовыми актами или учредительными документами организации могут быть установлены процедуры, предшествующие заключению трудового договора с руководителем организации (проведение конкурса, избрание или назначение на должность и др.).
В ряде федеральных законов предусмотрен особый порядок приема на работу руководителей организации. См., например, Федеральные законы от 24 ноября 1995 г. (26 декабря 1995 г.) N 208-ФЗ "Об акционерных обществах" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 1. Ст. 1), от 14 января 1998 г. (8 февраля 1998 г.) N 14-ФЗ "Об обществах с ограниченной ответственностью" (СЗ РФ. 1998. N 7. Ст. 785), от 24 июня 1998 г. (19 июля 1998 г.) N 115-ФЗ "Об особенностях правового положения акционерных обществ работников (народных предприятий)" (СЗ РФ. 1998. N 30. Ст. 3611).
Утвержденные постановлением Правительства РФ от 16 марта 2000 г. N 234 с изменениями, внесенными постановлением Правительства РФ от 19 июля 2001 г. N 543 Положение о проведении конкурса на замещение должности руководителя федерального государственного унитарного предприятия и Положение о проведении аттестаций руководителей федеральных государственных предприятий сохраняют силу и после 1 февраля 2002 г. (СЗ РФ. 2000. N 13. Ст. 1373; 2001. N 31. Ст. 3281).
Статья 276. Работа руководителя организации по совместительству
В изъятие из общего правила, согласно которому заключение трудовых договоров о работе по совместительству допускается с неограниченным числом работодателей (ч. 2 ст. 282 ТК), руководитель организации может занимать оплачиваемые должности в других организациях только с разрешения уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа).
Руководитель организации не может входить в состав органов, осуществляющих функции надзора и контроля в данной организации (ст. 276 ТК).
О совместительстве см. комментарии к ст. 282-288 гл. 44 настоящего Кодекса.
Статья 277. Материальная ответственность руководителя организации
_ 1. Согласно ч. 1 ст. 277 ТК руководитель организации несет полную материальную ответственность за прямой действительный ущерб, причиненный организации. Однако в соответствии с ч. 2 ст. 243 ТК на руководителя организации, заместителя руководителя и главного бухгалтера материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба может быть возложена, если это установлено трудовым договором.
_ 2. В ч. 2 ст. 277 ТК сказано, что в случаях, предусмотренных федеральным законом, руководитель организации возмещает организации убытки, причиненные его виновными действиями. При этом расчет убытков осуществляется в соответствии с нормами, предусмотренными гражданским законодательством. Следовательно, речь идет о возмещении руководителем организации не только прямого действительного ущерба, но и недополученной прибыли (ст. 15 ГК).
Такая обязанность руководителя организации предусмотрена в ст. 71 Федерального закона от 26 декабря 1995 г. "Об акционерных обществах" и в ст. 44 Федерального закона от 8 февраля 1998 г. "Об обществах с ограниченной ответственностью".
_ 3. Материальная ответственность руководителя исключается в случае возникновения ущерба вследствие непреодолимой силы, нормального хозяйственного риска и других обстоятельств, указанных в ст. 239 ТК.
Статья 278. Дополнительные основания для расторжения трудового договора с руководителем организации
Трудовой договор с руководителями организации может быть расторгнут помимо общих оснований (см. комментарий к статьям гл. 13 настоящего Кодекса) также по следующим основаниям:
1) в связи с отстранением от должности руководителя организации-должника в соответствии с законодательством о несостоятельности (банкротстве);
2) в связи с принятием уполномоченным органом юридического лица либо собственником имущества организации, либо уполномоченным собственником лицом (органом) решения о досрочном прекращении трудового договора;
3) по иным основаниям, предусмотренным трудовым договором (ст. 278 ТК).
Такое решение может быть принято в любое время. Однако мотивы расторжения трудового договора руководитель организации вправе обжаловать на общих основаниях, потребовав их изменения, а в соответствующих случаях и возмещения морального вреда (ст. 237 ТК).
Статья 279. Расторжение трудового договора с руководителем организации по решению уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа)
_ 1. Статья 279 ТК предоставляет право досрочного расторжения трудового договора с руководителем организации: а) уполномоченному органу юридического лица; б) собственнику имущества организации; в) уполномоченному собственником лицу (органу).
Приоритет в принятии решения принадлежит собственнику имущества организации.
_ 2. За досрочное расторжение трудового договора с руководителем (при отсутствии его вины) последнему выплачивается компенсация в размере, определенном трудовым договором.
Совершенно очевидно, что размер компенсации не может быть ниже размера выходного пособия, предусмотренного ст. 178 ТК.
Статья 280. Досрочное расторжение трудового договора по инициативе руководителя организации
Руководитель организации (как и любой работник) вправе досрочно расторгнуть трудовой договор, но обязан письменно предупредить об этом работодателя (собственника имущества организации или его представителя) за один месяц, а не за две недели, как остальные работники (ст. 80 ТК).
Статья 281. Особенности регулирования труда членов коллегиального исполнительного органа организации
_ 1. Статья 281 ТК предусматривает возможность распространения особенностей регулирования труда, установленных настоящей главой для руководителя организации, на членов коллегиального исполнительного органа организации, заключивших трудовой договор. Решение об этом должно содержаться в федеральных законах, учредительных документах.
_ 2. В соответствии со ст. 281 ТК федеральными законами могут устанавливаться другие особенности регулирования труда руководителей организаций и членов коллегиальных исполнительных органов этих организаций. Однако, представляется, что если такие законы будут усиливать ответственность названных лиц или иным образом ухудшать их положение по сравнению с настоящим Кодексом, то одновременно должны быть внесены соответствующие изменения и в сам Кодекс. В противном случае правила таких законов применяться не должны (ст. 5 и 11 ТК).
Глава 44. Особенности регулирования труда лиц,
работающих по совместительству
Статья 282. Общие положения о работе по совместительству
_ 1. Статья 282 ТК определяет совместительство как выполнение работником другой регулярной оплачиваемой работы на условиях трудового договора в свободное от основной работы время. Тем самым совместительство отличается от совмещения профессий (специальностей), должностей, которое осуществляется в рамках нормального рабочего времени по единственному трудовому договору. Например, слесарь-сборщик совмещает обязанности слесаря-ремонтника. Не является совместительством работа студентов-очников.
По нашему мнению, не является совместительством работа хотя и по второму трудовому договору, но во время нахождения работника в отпуске. Дело в том, что работник в этот период не выполняет трудовые обязанности по первому трудовому договору. Нормальное решение этого вопроса приобретает особую актуальность для лиц, находящихся в отпуске без сохранения заработной платы.
До 1 февраля 2002 г. особенности регулирования труда совместителей были предусмотрены постановлением Совета Министров СССР от 22 сентября 1988 г. N 1111 (СП СССР. 1988. N 33. Ст. 93) и Положением, утв. Госкомтрудом СССР совместно с Министерством юстиции СССР и ВЦСПС 9 марта 1989 г. в ред. от 15 августа 1992 г. (Бюллетень Госкомтруда СССР. 1989. N 6; 1991. N 1).
Эти акты действовали на территории РФ, но лишь в той части, которая не противоречит Конституции РФ, законам и иным нормативным актам РФ.
_ 2. Статья 282 ТК (как и названные акты) предусматривает, что работа по совместительству может выполняться работником как по месту его основной работы, так и в других организациях. При этом в трудовом договоре обязательно указание на то, что работа является совместительством.
В ст. 98 ТК работа по другому трудовому договору в той же организации по иной профессии, специальности или должности за пределами нормального рабочего времени по основному договору названа внутренним совместительством, а работа по другому трудовому договору у иного работодателя - внешним совместительством.
_ 3. Статья 282 ТК впервые установила, что заключение трудовых договоров о работе по совместительству допускается с неограниченным числом работодателей, если иное не предусмотрено федеральным законом.
Например, работа по совместительству (кроме научной, преподавательской или творческой) запрещена государственным и муниципальным служащим (см. соответственно Федеральные законы "Об основах государственной службы в Российской Федерации" от 31 июля 1995 г. - СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990; "Об основах муниципальной службы в Российской Федерации" от 8 января 1998 г. - СЗ РФ. 1998. N 2. Ст. 224).
Как и ранее, Трудовой кодекс не допускает работу по совместительству лиц в возрасте до 18 лет, на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными условиями труда, если основная работа связана такими же условиями, а также в других случаях, установленных федеральными законами.
Следовательно, лица в возрасте до 18 лет вообще не могут работать по совместительству, так как по основной работе для них установлено сокращенное рабочее время (ст. 94 ТК) и их запрещено привлекать к сверхурочной работе (ст. 268 ТК).
Занятые на тяжелых работах с вредными или опасными условиями труда не могут выполнять аналогичные работы по совместительству. Это не исключает возможности для указанных лиц выполнять по совместительству иные виды работ.
_ 4. Статья 282 ТК гласит, что особенности работы по совместительству для отдельных категорий работников (педагогических, медицинских и фармацевтических работников, работников культуры) определяются в порядке, установленном Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.
До установления такого порядка совместительство указанных категорий работников регулируется правилами настоящего Кодекса.
Статья 283. Документы, предъявляемые при приеме на работу по совместительству
При приеме на работу по совместительству в другую организацию работник обязан предъявить документы, указанные в ст. 283 ТК (паспорт или иной документ, удостоверяющий личность). В соответствующих случаях работодатель вправе потребовать документы (либо их надлежаще заверенные копии) об образовании или профессиональной подготовке.
При приеме на тяжелую работу, работу с вредными и (или) опасными условиями труда работник представляет по требованию работодателя справку о характере и условиях труда по основному месту работы, т.е. согласно ст. 282 ТК занятые на работах с указанными условиями труда не могут выполнять аналогичные работы по совместительству.
Статья 284. Продолжительность рабочего времени на условиях совместительства
Согласно ст. 284 ТК продолжительность рабочего времени, устанавливаемого работодателем для лиц, работающих по совместительству, не может превышать четырех часов в день и 16 часов в неделю.
Указанные ограничения введены по аналогии с ограничением сверхурочных работ, которые не должны превышать для каждого работника четырех часов в течение двух дней подряд (ст. 99 ТК). В связи с этим, по нашему мнению, эти ограничения должны применяться лишь для внутреннего совместительства. В противном случае это ограничение нарушает принцип свободы труда, включая право каждого распоряжаться своими способностями к труду (ст. 2 ТК).
Статья 285. Оплата труда лиц, работающих по совместительству
В соответствии со ст. 285 ТК в трудовом договоре о работе по совместительству определяются условия оплаты труда: пропорционально отработанному времени, в зависимости от выработки, по конечным результатам за фактически выполненный объем нормированных заданий и т.д.
При оплате труда в зависимости от выработки, по конечным результатам за фактически выполненный объем нормированных заданий и в других аналогичных случаях ограничения продолжительности рабочего времени (см. ст. 284 ТК) не имеют решающего значения.
Следует подчеркнуть, что работающим по совместительству в районах, где установлены районные коэффициенты и надбавки к заработной плате, оплата труда производится с учетом этих коэффициентов и надбавок (см., например, комментарии к гл. 50 настоящего Кодекса).
Статья 286. Отпуск при работе по совместительству
Совместителям ежегодно оплачиваемые отпуска предоставляются на общих основаниях одновременно с отпуском по основной работе. В связи с этим впервые предусмотрено, что если работник не отработал по совместительству шести месяцев, то отпуск ему предоставляется авансом. Если отпуск на работе по совместительству меньше отпуска по основной работе, то по просьбе работника ему на соответствующее количество рабочих дней предоставляется отпуск без сохранения заработной платы.
Статья 287. Гарантии и компенсации лицам, работающим по совместительству
_ 1. Согласно ч. 1 ст. 287 ТК гарантии и компенсации лицам, совмещающим работу с обучением, а также лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, предоставляются работникам только по основному месту работы. Следовательно, совместителям оплата проезда к месту учебы (а северянам и к месту проведения отпуска) производится только по основному месту работы.
_ 2. Гарантии и компенсации, предусмотренные настоящим Кодексом, другими законами и иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными, нормативными актами организаций, предоставляются лицам, работающим по совместительству, в полном объеме (ч. 2 ст. 287 ТК). Из этого правила есть исключение. Так, уволенному с совмещаемой работы в связи с ликвидацией организации (п. 1 ст. 81 ТК), сокращением численности или штата работников (п. 2 ст. 81 ТК) выходное пособие выплачивается на общих основаниях. Однако средний заработок на период трудоустройства за этим лицом не сохраняется.
Статья 288. Дополнительные основания прекращения трудового договора с лицами, работающими по совместительству
Как и ранее, трудовой договор с лицом, работающим по совместительству, может быть прекращен, помимо общих оснований (см. гл. 13 ТК), в случае приема на работу работника, для которого эта работа будет являться основной. В приказе о прекращении трудового договора по данному основанию после 1 февраля 2002 г. следует делать ссылку на ст. 288 ТК.
Глава 45. Особенности регулирования труда работников, заключивших
трудовой договор на срок до двух месяцев
Статья 289. Заключение трудового договора на срок до двух месяцев
_ 1. Особенности регулирования труда указанных работников предусмотрены гл. 45 ТК (ст. 289-292).
До 1 февраля 2002 г. правовое регулирование труда таких работников предусматривалось Указом Президиума Верховного Совета СССР от 24 сентября 1974 г. "Об условиях труда временных рабочих и служащих" с последующими изменениями. Согласно ст. 1 этого Указа временными признавались работники, принятые на работу на срок до двух месяцев, а для замещения временно отсутствующих работников, за которыми сохраняется их место работы (должность), - до четырех месяцев.
Из названия гл. 45 ТК и помещенных в ней статей следует, что речь идет только о работниках, заключивших трудовой договор (в том числе для замещения временно отсутствующих, за которыми сохраняется место работы (должность), - до двух месяцев. Трудовой кодекс не называет таких работников временными. Из ст. 59 ТК следует, что на время выполнения временных (до двух месяцев) работ с работником заключается срочный трудовой договор.
Для замены временно отсутствующего работника, за которым в соответствии с законом сохраняется место работы, с новым работником может быть заключен срочный трудовой договор на весь период отсутствия основного работника (в том числе более двух месяцев). Однако в последнем случае на приглашенного работника правила настоящей главы не распространяются.
В соответствии со ст. 58 ТК трудовой договор, заключенный на срок до двух месяцев при отсутствии оснований, предусмотренных ст. 59 ТК, считается заключенным на неопределенный срок.
_ 2. В связи с краткосрочностью трудовых отношений ст. 289 (ранее ст. 4 Указа от 24 сентября 1974 г.) гласит, что при приеме на работу на срок до двух месяцев испытание работникам не устанавливается.
Статья 290. Привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни
Статьей 290 ТК предусмотрено, что работники, заключившие трудовой договор на срок до двух месяцев, могут быть в пределах этого срока привлечены к работе в выходные и нерабочие праздничные дни. Привлечение к такой работе возможно лишь с письменного согласия самого работника. Указанная работа компенсируется в денежной форме не менее чем в двойном размере. До 1 февраля 2002 г. временные работники, заключившие договор на срок до шести дней, могли в пределах этого срока привлекаться к работе в выходные и праздничные дни. За работу в эти дни другие дни отдыха не предоставлялись, а оплата труда производилась в одинарном размере (ст. 9 Указа от 24 сентября 1974 г.).
Статья 291. Оплачиваемые отпуска
Работникам, заключившим трудовой договор на срок до двух месяцев, предоставляются оплачиваемые отпуска или выплачивается компенсация при увольнении из расчета два рабочих дня за месяц работы. До 1 февраля 2002 г. отпуск предоставлялся названным работникам в соответствии с заключением Комитета Конституционного надзора СССР от 4 апреля 1991 г.
Статья 292. Расторжение трудового договора
_ 1. Согласно ст. 292 ТК работник, заключивший трудовой договор до двух месяцев, имеет право на его досрочное расторжение. О своем желании досрочно расторгнуть договор работник обязан письменно предупредить работодателя за три календарных дня. Не менее чем за три календарных дня работодатель обязан в письменной форме под расписку предупредить такого работника о предстоящем увольнении в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников. Сказанное не исключает возможности расторжения работодателем трудового договора с работником, заключенного до двух месяцев, по иным основаниям, предусмотренным в ст. 81 ТК.
Работнику, заключившему указанный договор, выходное пособие при увольнении не выплачивается, если иное не установлено настоящим Кодексом, иными федеральными законами, коллективным или трудовым договором.
_ 2. Согласно ст. 58 ТК, если ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудового договора в связи с истечением его срока, а работник продолжает работу после истечения срока договора, трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок.
Глава 46. Особенности регулирования труда работников,
занятых на сезонных работах
Статья 293. Сезонные работы
_ 1. Статьи 293-296 ТК посвящены особенностям регулирования труда работников, занятых на сезонных работах.
До 1 февраля 2002 г. действовал Указ Президиума Верховного Совета СССР от 24 сентября 1974 г. "Об условиях труда рабочих и служащих, занятых на сезонных работах" в ред. от 26 января 1983 г. (Ведомости ВС СССР. 1974. N 40. Ст. 661; 1983. N 5. Ст. 74).
_ 2. Согласно ст. 293 ТК сезонными признаются работы, которые в силу климатических и иных природных условий выполняются в течение определенного периода (сезона), не превышающего шести месяцев (_ 3).
Перечни сезонных работ утверждаются Правительством РФ.
Аналогичное определение таких работ содержалось в ст. 1 Указа от 24 сентября 1974 г., где было сказано, что перечни сезонных работ утверждаются Госкомтрудом СССР совместно с ВЦСПС. В период действия Указа от 24 сентября 1974 г. такие перечни не принимались, но был утвержден Список сезонных работ и сезонных отраслей промышленности, независимо от ведомственной подчиненности предприятий, работа на которых в течение полного сезона засчитывается в стаж для назначения пенсии за год работы (см. постановление Совета Министров СССР от 29 сентября 1990 г. - СП СССР. 1990. N 28. Ст. 143).
_ 3. Для выполнения сезонной работы может быть заключен трудовой договор сроком до двух месяцев. В этом случае надлежит руководствоваться ст. 289-292 ТК.
Статья 294. Условия заключения трудового договора с работниками, занятыми на сезонных работах
Статья 294 ТК предусматривает, что условие о сезонном характере работы должно быть указано в трудовом договоре. При приеме работников на сезонные работы испытание не может превышать двух недель. Согласно Указу от 24 сентября 1974 г. в приказе (распоряжении) о приеме на сезонную работу должна быть соответствующая запись. Однако для таких работников испытание не устанавливалось.
Статья 295. Оплачиваемые отпуска работникам, занятым на сезонных работах
В соответствии со ст. 295 ТК работникам, занятым на сезонных работах, предоставляются оплачиваемые отпуска из расчета два календарных дня за каждый месяц работы. Это правило было введено на основании заключения Комитета конституционного надзора СССР от 4 апреля 1991 г. - Ведомости СССР. 1991. N 17. Ст. 501.
Статья 296. Расторжение трудового договора с работниками, занятыми на сезонных работах
_ 1. Работник, заключивший срочный трудовой договор на выполнение сезонных работ, имеет право на его досрочное расторжение. О своем желании он обязан письменно предупредить работодателя за три дня.
_ 2. Работодатель обязан предупредить работника, занятого на сезонных работах, о предстоящем увольнении в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников организации в письменной форме под расписку не менее чем за семь календарных дней.
_ 3. При прекращении трудового договора с работником, занятым на сезонных работах, в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников организации выходное пособие выплачивается в размере двухнедельного среднего заработка.
_ 4. Работодатель вправе расторгнуть с таким работником срочный трудовой договор и по иным основаниям, предусмотренным в ст. 81 ТК.
Глава 47. Особенности регулирования труда лиц,
работающих вахтовым методом
Статья 297. Общие положения о работе вахтовым методом
В ст. 297 ТК закреплены общие положения о работе вахтовым методом.
Согласно ст. 297 ТК вахтовый метод - особая форма осуществления трудового процесса вне места постоянного проживания работников, когда не может быть обеспечено ежедневное их возвращение к месту постоянного проживания.
Вахтовый метод применяется при значительном удалении места работы от места нахождения работодателя в целях сокращения сроков строительства, ремонта или реконструкции объектов производственного, социального и иного назначения в необжитых, отдаленных районах или районах с особыми природными условиями.
Работники, привлекаемые к работам вахтовым методом, в период нахождения на объекте производства работ проживают в специально создаваемых работодателем вахтовых поселках, представляющих собой комплекс зданий и сооружений, предназначенных для обеспечения жизнедеятельности указанных работников во время выполнения ими работ и междусменного отдыха.
До 1 февраля 2002 г. применялись Основные положения о вахтовом методе организации работ, утв. постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС, Минздрава СССР от 31 декабря 1987 г. с последующими изменениями и дополнениями (БНА. 1990. N 8).
Названные Основные положения (п. 1.1) рассматривали вахтовый метод как особый режим труда при суммированном учете рабочего времени.
Статья 298. Ограничения на работы вахтовым методом
В связи с тем, что при вахтовом методе трудовой процесс осуществляется вне места постоянного проживания работников (ст. 297 ТК) настоящая статья определяет круг лиц, которые не могут привлекаться к указанным работам. К таким лицам относятся: работники в возрасте до 18 лет, беременные женщины и женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, а также лица, имеющие медицинские противопоказания к выполнению работ вахтовым методом.
Ранее к указанным работам не допускались названные лица и женщины, имевшие детей до полутора лет (п. 2.2 Основных положений).
Статья 299. Продолжительность вахты
В соответствии со ст. 299 ТК вахтой считается общий период, включающий время выполнения работ на объекте и время междусменного отдыха в вахтовом поселке. При этом продолжительность вахты не должна превышать одного месяца. В исключительных случаях на отдельных объектах работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа (см. ст. 8, 372 ТК) данной организации продолжительность вахты может быть увеличена до трех месяцев.
Статья 300. Учет рабочего времени при работе вахтовым методом
_ 1. В ст. 300 ТК применительно к вахтовому методу конкретизированы положения ст. 104 ТК о суммированном учете рабочего времени.
Статья 300 ТК допускает такой учет за месяц, квартал или иной более длительный период, но не более чем за один год. При этом в данном случае имеются в виду календарные периоды (см. _ 2).
_ 2. Учетный период необходимо отличать от продолжительности вахты (см. ст. 299 ТК).
Учетный период охватывает все рабочее время, время в пути от места нахождения работодателя или от пункта сбора до места выполнения работы и обратно, а также время отдыха, приходящееся на данный календарный отрезок времени. При этом общая продолжительность рабочего времени за учетный период не должна превышать нормального числа рабочих часов, установленного настоящим Кодексом. Однако нормальное число рабочих часов (норма рабочего времени) за соответствующий учетный период непосредственно Кодексом не устанавливается. Оно определяется Минтрудом, исходя из количества рабочих дней в данном учетном периоде и предусмотренной ст. 91 ТК нормальной продолжительности рабочего времени (40 час. в неделю).
Конкретизируя общую обязанность работодателя вести учет времени, фактически отработанного каждым работником (ст. 91 ТК), ст. 300 ТК обязывает работодателя вести учет рабочего времени и времени отдыха каждого работника, работающего вахтовым методом, по месяцам и за весь учетный период.
Статья 301. Режимы труда и отдыха при работе вахтовым методом
_ 1. Рабочее время и время отдыха в пределах учетного периода регламентируются графиком работы на вахте, который утверждается работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации (см. ст. 8, 372 ТК) и доводится до сведения работников не позднее чем за два месяца до введения его в действие.
_ 2. Особенности правового регулирования рабочего времени лиц, работающих вахтовым методом, состоят, в частности, в том, что:
1) в графике предусматривается время, необходимое для доставки работников на вахту и обратно. Дни нахождения в пути к месту работы и обратно в рабочее время не включаются и могут приходиться на дни междувахтового отдыха;
2) часы переработки рабочего времени в пределах графика работы на вахте могут накапливаться в течение календарного года и суммироваться до целых дней с последующим предоставлением дополнительных дней отдыха;
3) дни отдыха в связи с работой за пределами нормальной продолжительности рабочего времени в пределах учетного периода оплачиваются в размере тарифной ставки (оклада), если иное не установлено трудовым договором или коллективным договором.
Статья 302. Гарантии и компенсации лицам, работающим вахтовым методом
Согласно ст. 302 ТК за каждый календарный день пребывания в местах производства работ в период вахты, а также за фактические дни нахождения в пути от места расположения работодателя (пункта сбора) до места выполнения работы и обратно выплачивается взамен суточных надбавка за вахтовый метод работы в размерах, определяемых в порядке, установленном Правительством РФ. За работу вахтовым методом постановлением Минтруда России от 29 июня 1994 г. (БНА. 1994. N 10) установлены надбавки в следующих размерах:
в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях - 75% месячной тарифной ставки должностного оклада;
в районах Европейского Севера, Сибири и Дальнего Востока, а также в районах освоения Прикаспийского нефтегазового комплекса - 50% месячной тарифной ставки, должностного оклада;
в остальных районах страны - 30% месячной тарифной ставки, должностного оклада, но не свыше размера установленной нормы суточных при командировках на территории России.
Указанные размеры являются минимальными и могут быть повышены работодателем за счет собственных средств в коллективном или индивидуальном трудовом договоре.
При выполнении работ вахтовым методом в районах Крайнего Севера и приравненным к ним местностях:
а) устанавливаются районные коэффициенты и выплачиваются процентные надбавки к заработной плате;
б) предоставляется ежегодный оплачиваемый отпуск (см. комментарии к гл. 50 настоящего раздела).
В стаж работы, дающий право на получение льгот и компенсаций, включаются календарные дни работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях и фактические дни нахождения в пути, предусмотренные графиками сменности.
Работникам, выезжающим для выполнения работ вахтовым методом в районы, на территориях которых применяются районные коэффициенты к заработной плате, эти коэффициенты начисляются в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами РФ.
За дни нахождения в пути от места расположения организации (пункта сбора) до места выполнения работы и обратно, предусмотренные графиком работы на вахте, а также за дни задержки в пути по метеорологическим условиям или вине транспортных организаций работнику выплачивается дневная тарифная ставка (оклад).
О гарантиях и компенсациях для работающих вахтовым методом в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях см. гл. 50 настоящего Кодекса.
Глава 48. Особенности регулирования труда работников,
работающих у работодателей - физических лиц
Статья 303. Особенности трудового договора, заключаемого работником с работодателем - физическим лицом
_ 1. Работодателем - физическим лицом является гражданин (см. ст. 20 ТК и комментарий к ней), заключивший трудовой договор с другим гражданином (работником) для:
а) удовлетворения своих личных потребностей;
б) извлечения прибыли.
Правила гл. 48 ТК в равной мере распространяются на обе категории работодателей.
_ 2. До 1 февраля 2002 г. действовало Положение, утв. постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 28 апреля 1987 г. (Бюллетень Госкомтруда СССР. 1987. N 12). Этим же Положением была утв. Форма договора с домашним работником. Заключенные до 1 февраля 2002 г. трудовые договоры с работодателями - физическими лицами продолжают действовать в той части, в какой они не противоречат правилам гл. 48 настоящего Кодекса.
_ 3. В соответствии со ст. 303 ТК работник обязуется выполнять работу, определенную трудовым договором и не запрещенную законом. В письменный договор должны включаться все условия, существенные для работника и для работодателя. Следовательно, в договоре с домашним работником могут быть оговорены вопросы его проживания и питания.
_ 4. В ст. 303 ТК впервые предусмотрено, что письменный договор подлежит регистрации работодателем - физическим лицом в соответствующем органе местного самоуправления. Кроме того, работодатель обязан осуществлять обязательные платежи (страховые взносы и др.) в порядке и размерах, определенных федеральными законами; оформлять страховые свидетельства государственного пенсионного страхования для лиц, поступающих на работу впервые.
Статья 304. Срок трудового договора
Трудовой договор между работником и работодателем - физическим лицом может заключаться как на неопределенный, так и определенный срок до 5 лет (ст. 304, 58 ТК).
Статья 305. Режимы труда и отдыха
В письменном договоре (ст. 303 ТК) должны быть указаны режим работы, порядок предоставления выходных дней и ежегодных оплачиваемых отпусков. При этом продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска меньше, чем установлено настоящим Кодексом (ст. 9 ТК).
Статья 306. Изменение существенных условий трудового договора
Согласно ст. 306 ТК об изменении существенных условий, предусмотренных трудовым договором, работодатель - физическое лицо в письменной форме предупреждает работника не менее чем за 14 календарных дней. По общему правилу работник должен быть предупрежден об этом не позднее чем за два месяца (ст. 73 ТК).
Статья 307. Прекращение трудового договора
Трудовой договор (ст. 303 ТК) может предусматривать дополнительные основания его прекращения. В этом договоре определяются также сроки предупреждения об увольнении, случаи и размеры выплачиваемых при прекращении трудового договора выходного пособия и других компенсационных выплат.
Статья 308. Разрешение индивидуальных трудовых споров
Индивидуальные трудовые споры, не урегулированные работником и работодателем - физическим лицом самостоятельно, рассматриваются в судебном порядке. Следовательно, комиссия по трудовым спорам не образуется даже, если работники создали профсоюзную организацию.
Статья 309. Документы, подтверждающие работу у работодателей - физических лиц
В изъятие из общего правила (ст. 66 ТК) документом, подтверждающим время работы у работодателя - физического лица, является письменный трудовой договор. Работодатель - физическое лицо не имеет права производить записи в трудовых книжках работников, а также оформлять трудовые книжки работникам, принимаемым на работу впервые.
Глава 49. Особенности регулирования труда надомников
Статья 310. Надомники
_ 1. Согласно ст. 310 ТК надомниками считаются лица, заключившие трудовой договор о выполнении работы на дому из материалов и с использованием инструментов и механизмов, выделяемых работодателем.
Аналогичное определение содержалось в Положении, утв. Госкомтрудом СССР и ВЦСПС 29 сентября 1981 г. (Бюллетень Госкомтруда СССР. 1982. N 1), которое регулировало условия труда надомников до 1 февраля 2002 г. Статья 310 ТК предусматривает возможности приобретения надомниками за свой счет инструментов и механизмов (по терминологии Положения 1981 г. - орудий и средств труда) за свой счет с выплатой надомнику компенсации за их износ.
_ 2. Согласно ст. 310 ТК выплата такой компенсации (_ 1), а также возмещение иных расходов, связанных с выполнением работ на дому (например, расходов на электроэнергию), производятся работодателем в порядке, определенном трудовым договором. В равной мере трудовым договором определяются порядок и сроки обеспечения надомников сырьем, материалами и полуфабрикатами, расчетов за изготовленную продукцию, возмещения стоимости материалов, принадлежащих надомникам, порядок и сроки вывоза готовой продукции.
Таким образом, содержание трудового договора с надомниками имеет ряд важных отличий от обычного трудового договора (ст. 57 ТК). См. также ст. 312 ТК.
_ 3. В ст. 310 ТК сказано, что на надомников распространяется действие трудового законодательства с особенностями, установленными настоящим Кодексом. Из этого следует, что на надомников в полном объеме распространяются положения настоящего Кодекса, если они не противоречат ст. 310-312 ТК.
Это правило имеет общий характер. Оно распространяется на другие категории работников, особенности регулирования труда которых содержатся в разд. XII ТК.
_ 4. Статья 310 ТК оставляет открытым вопрос об особенностях правового регулирования труда надомников, заключивших трудовой договор с работодателем - физическим лицом. Представляется, что в последнем случае на надомников должны распространяться также правила, содержащиеся в гл. 48 ТК (за исключением ч. 1 ст. 307 ТК).
Статья 311. Условия, при которых допускается надомный труд
Согласно ст. 311 ТК, работы, поручаемые надомникам, не могут быть противопоказаны им по состоянию здоровья и должны выполняться в условиях, соответствующих требованиям охраны труда. Трудовой кодекс в отличие от Положения 1981 г. не обязывает работодателя производить обследование жилищно-бытовых условий граждан, изъявивших желание работать на дому. Однако ст. 22 ТК обязывает работодателя обеспечить всем работникам (в том числе и надомникам) безопасность труда и условия, отвечающие требованиям охраны и гигиены труда.
Статья 312. Расторжение трудового договора с надомниками
Согласно ст. 312 ТК расторжение трудового договора с надомниками производится по основаниям, предусмотренным условиями трудового договора. Следовательно, в трудовом договоре должны быть указаны конкретные основания его расторжения по инициативе работодателя. Однако редакция ст. 312 ТК не исключает возможности расторжения трудового договора по соглашению сторон (ст. 78 ТК) по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон (ст. 83 ТК), вследствие нарушения установленных обязательных правил при заключении трудового договора (ст. 84 ТК).
Глава 50. Труд лиц, работающих в районах Крайнего Севера
и приравненных к ним местностях
Статья 313. Гарантии и компенсации лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях
_ 1. Основы государственного регулирования социально-экономического развития Севера РФ установлены Федеральным законом от 24 мая 1996 г. (19 июня 1996 г.) N 78-ФЗ с изменениями, внесенными Федеральным законом от 1 декабря 1999 г. (2 января 2000 г.) N 30-ФЗ (СЗ РФ. 1996. N 26. Ст. 3030; 2000. N 2. Ст. 151). Он направлен на достижение оптимального сочетания интересов РФ и субъектов Федерации, территории которых относятся к Северу, создание благоприятных условий для эффективной хозяйственной деятельности, рациональное использование природных ресурсов, охрану окружающей природной среды, обеспечение достойной жизни населения и устойчивое развитие этого региона.
Закон предусматривает, что государственное регулирование осуществляется дифференцированно по территории и отраслям хозяйства и определяется государственными приоритетами, природно-климатическими условиями, уровнем социального и экономического развития Севера. Предоставление государственных гарантий и компенсаций для лиц, работающих и проживающих на Севере, в области занятости, оплаты труда, отпусков, жилищных отношений, компенсаций транспортных расходов, социального страхования, пенсионного обеспечения и других обеспечивается в соответствии с Законом РФ "О государственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях", другими федеральными законами.
Общим принципам организации общин коренных малочисленных народов Севера, Сибири и Дальнего Востока РФ, государственному регулированию развития экономики и культуры малочисленных народов Севера посвящены ст. 11 Федерального закона от 19 июня 1996 г. и специальный Федеральный закон от 6 июля 2000 г. (20 июля 2000 г.) N 104-ФЗ (СЗ РФ. 2000. N 30. Ст. 3122).
_ 2. В КЗоТ работающим на Севере была адресована ст. 251. Однако положения ст. 251 КЗоТ, противоречащие Закону РФ от 19 февраля 1993 г., после его введения в действие не применялись (постановление Верховного Совета РФ от 19 февраля 1993 г. - Ведомости РФ. 1993. N 16. Ст. 552). В равной мере не применялись и иные правовые нормы, противоречащие этому Закону. Речь идет прежде всего об Инструкции о порядке предоставления социальных гарантий и компенсаций лицам, работающим в районах Крайнего Севера и местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, утв. приказом Минтруда РСФСР от 22 ноября 1990 г. (в ред. от 11 июля 1991 г.). О признании Верховным Судом РФ незаконной (недействующей) ч. 2 п. 36 названной Инструкции см. БВС РФ. 2000. N 6. С. 4.
_ 3. Север - высокоширотная часть территории РФ, характеризующаяся суровыми природно-климатическими условиями и повышенными затратами на производство продукции и жизнеобеспечение населения (п. 1 ст. 1 Закона от 19 июня 1996 г.).
Перечень районов Крайнего Севера и приравненных к нему местностей был утв. постановлением Совета Министров СССР от 10 ноября 1967 г. N 1029, действует в ред. постановления Совета Министров СССР от 3 января 1983 г. N 12 (СП СССР. 1983. N 5. Ст. 21). Данный Перечень со всеми последующими изменениями и дополнениями см. Экономика и жизнь. 1998. N 25.
Перечень районов проживания малочисленных народов Севера утв. постановлением Правительства РФ от 11 января 1993 г. N 22 с изменениями и дополнениями (САПП РФ. 1993. N 3. Ст. 176).
_ 4. Статья 313 ТК по существу повторяет сказанное в ст. 8 Федерального закона от 19 июня 1996 г. (см. _ 1), но с некоторым уточнением. Из ст. 313 ТК следует, что федеральным законодательством устанавливаются основные гарантии и компенсации, а законодательством субъектов РФ - дополнительные, расходы на которые должны нести сами субъекты Российской Федерации. Более того, ст. 313 предоставляет возможность работодателям за счет своих средств определять более высокий уровень гарантий и компенсаций северянам, используя в этих целях коллективные договоры и соглашения.
_ 5. Закон, который упоминается в п. 1 ст. 8 Федерального закона от 19 июня 1996 г. (см. _ 1), был принят 19 февраля 1993 г. (N 4520-1) и имеет наименование "О государственный гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях". Он продолжает применяться и в настоящее время с теми изменениями и дополнениями, которые вносились в него в истекший с 1993 г. период (Ведомости РФ. 1993. N 16. Ст. 551), но только в той части, в которой не противоречит Трудовому кодексу.
Статья 314. Трудовой стаж, необходимый для получения гарантий и компенсаций
_ 1. Статья 314 ТК имеет более общий характер, чем ст. 12 Закона РФ от 19 февраля 1993 г.: если в ст. 12 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. шла речь о трудовом стаже для получения процентной надбавки к заработной плате, то в ст. 314 ТК имеется в виду трудовой стаж для получения различных гарантий и компенсаций. Возможно в будущем северный трудовой стаж определенной продолжительности будет учитываться в большей степени, чем сегодня, но в настоящее время он принимается во внимание по-прежнему при установлении надбавок к заработной плате (см. _ 2-5) и при назначении трудовых пенсий на льготных условиях.
_ 2. Начисление процентных надбавок к заработной плате лиц, работающих в северных районах страны, производится в течение нескольких десятилетий. Однако правила подсчета стажа, учитываемого при установлении надбавок, не оставались неизменными. В определенной степени рубежом для подсчета трудового стажа для надбавок можно назвать 1 июня 1993 г., поскольку именно в этот день вступило в силу постановление Совета Министров - Правительства Российской Федерации от 7 октября 1993 г. N 1012 "О порядке установления и исчисления трудового стажа для получения процентной надбавки к заработной плате лицам, работающим в районах Крайнего Севера, приравненных к ним местностях и в остальных районах Севера" (САПП. 1993. N 41. Ст. 3928). С того времени трудовой стаж, дающий право на получение процентных надбавок к месячной заработной плате лицам, работающим в районах Крайнего Севера, приравненных к ним местностях и в остальных районах Севера, где установлены районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате, суммируется независимо от сроков перерыва в работе и мотивов прекращения трудовых отношений, за исключением увольнения за виновные действия.
До июня 1993 г. для выплаты процентных надбавок к заработной плате требовалось соблюдение непрерывности специального северного стажа - его продолжительность влияла на размер надбавки.
При переходе работника на работу в другой район или местность (из числа указанных), имеющего необходимый для получения этой надбавки стаж работы, перерасчет процентной надбавки к заработной плате производится пропорционально времени, проработанному в соответствующих районах Крайнего Севера, приравненных к ним местностях и в остальных районах Севера в порядке, установленном по новому месту работы.
_ 3. Как разъяснило Министерство труда РФ (разъяснение утв. постановлением Минтруда России от 16 июня 1994 г. N 37), трудовой стаж, дающий право на получение процентных надбавок к заработной плате, суммируется начиная с 1 июня 1993 г. независимо от сроков перерыва в работе и мотивов прекращения трудовых отношений у работников не только тех предприятий, что расположены в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, но и находящихся в южных районах Дальнего Востока, Красноярского края. Иркутской и Читинской областей, Республики Бурятия, Республике Тыва, Республике Хакасия (БМТ. 1994. N 7).
_ 4. Трудовой стаж (для процентных надбавок к заработной плате) в соответствии с п. 2 разъяснения Минтруда России от 16 мая 1994 г. не суммируется при поступлении на работу после прекращения трудового договора по следующим основаниям:
а) вступление в законную силу приговора суда, которым работник осужден к лишению свободы, исправительным работам не по месту работы либо к иному наказанию, исключающему возможность продолжения этой работы;
б) систематическое неисполнение без уважительных причин обязанностей, возложенных трудовым договором или правилами внутреннего трудового распорядка;
в) прогул (в том числе отсутствие на работе более трех часов в течение рабочего дня) без уважительных причин;
г) появление на работе в нетрезвом состоянии, в состоянии наркотического или токсического опьянения;
д) утрата доверия со стороны администрации к работнику, непосредственно обслуживающему денежные или товарные ценности;
е) совершение работником, выполняющим воспитательные функции, аморального поступка, несовместимого с продолжением данной работы;
ж) совершение работником по месту работы хищения (в том числе мелкого) государственного или общественного имущества, установленного вступившим в законную силу приговором суда или постановлением органа, в компетенцию которого входит наложение административного взыскания или применение мер общественного воздействия;
з) требование профсоюзного органа (не ниже районного) о расторжении трудового договора (контракта) с руководящим работником;
и) увольнение в качестве дисциплинарного взыскания, налагаемого в соответствии с уставами или положениями о дисциплине;
к) совершение работником других виновных действий, за которые законодательством предусмотрено увольнение с работы.
Поскольку Минтруд России давал свое разъяснение в период действия КЗоТ, то естественно, что основания расторжения трудового договора были сформулированы так, как они были записаны в ст. 33, 27, 254 КЗоТ. В настоящее время необходимо исходить из тех оснований увольнения работника по инициативе работодателя за виновные действия, что имеются в Трудовом кодексе (см., например, пп. 5-10 ст. 81 ТК).
Подробно о суммировании и перерасчете стажа для получения северных надбавок см. Справочник кадровика. 2000. N 5. С. 62-69.
_ 5. Молодежи (лицам в возрасте до 30 лет) процентная надбавка к заработной плате выплачивается в полном размере с первого дня работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, если они прожили в указанных районах и местностях не менее пяти лет (ст. 11 Закона РФ от 19 февраля 1993 г.). Подробно см. _ 6-8 комментария к ст. 317 ТК.
Статья 315. Оплата труда
_ 1. Статья 315 ТК указывает на особенности оплаты труда работников, занятых в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях. Эти особенности выражаются в установлении районных коэффициентов (см. ст. 316 ТК) и процентных надбавок к заработной плате (см. ст. 317 ТК).
_ 2. Статья 315 ТК перекликается со ст. 148 ТК, в которой подчеркивается, что оплата труда (а значит, и районный коэффициент, и процентные надбавки) на работах в местностях с особыми климатическими условиями производится в порядке и размерах не ниже установленных законами и иными нормативными правовыми актами.
Федеральные законы, которые принимались в целях государственной поддержки северян (см. _ 1, 4 комментария к ст. 313 ТК), размеры районных коэффициентов и северных надбавок не называют. Например, ст. 7 Закона РФ от 19 февраля 1993 г., гарантируя выплату районных коэффициентов и надбавок, по поводу конкретных правил оплаты труда северян отсылает к законодательству РФ.
До тех пор, пока размеры районных коэффициентов и процентных надбавок к заработной плате северян не будут названы в федеральных законах (как того требуют ст. 316 и 317 ТК), необходимо руководствоваться ранее принятыми нормативными правовыми актами в той части, в какой они не противоречат ТК (см. ст. 423 ТК).
Статья 316. Районный коэффициент к заработной плате
_ 1. О необходимости при установлении районного коэффициента руководствоваться нормативными правовыми актами, принятыми до вступления в силу ТК, см. _ 2 комментария к ст. 315 ТК.
_ 2. В настоящее время районные коэффициенты установлены на территории 44 субъектов РФ. Заработную плату с их применением получают примерно 40% работающих.
С 1956 г. районные коэффициенты вводились постановлениями Совета Министров СССР по мере упорядочения заработной платы в отдельных отраслях народного хозяйства с учетом ранее применяемых в регионах надбавок. Размеры районных коэффициентов в советское время определялись, как правило, постановлениями Госкомтруда СССР и ВЦСПС. Впоследствии для отдельных регионов они повышались постановлениями Правительства РФ (например, в 1992 г. - для города Мурманска-140, республик Тыва и Хакасия, в 1994 г. - дифференцированно по отдельным территориям Тывы, в 1997 г. - для некоторых районов и городов Алтайского края).
В непроизводственной сфере самый большой коэффициент 2,0 установлен на островах Северного Ледовитого океана и его морей (за исключением островов Белого моря и Диксона); в Нижнеколымском районе Республики Саха (Якутия), в местности, где расположены предприятия и стройки алмазодобывающей промышленности, на месторождениях "Ай-Ал", "Удачная", приисках "Депутатский", "Кулар"; в Северо-Курильском, Курильском, Южно-Курильском районах Сахалинской области; в Амурском районе Камчатской области; на территории Чукотского автономного округа.
Самый маленький коэффициент (1,15) - на территории Республики Карелии (за исключением некоторых районов).
Перечень регионов России с указанием размеров применяемых в них районных коэффициентов см. РГ. 2002. 1 марта (вкладка).
_ 3. В соответствии с п. 13 постановления Совета Министров РСФСР от 4 февраля 1991 г. N 76 (в ред. от 29 октября 1992 г.) исполнительные органы субъектов РФ вправе по согласованию с соответствующими профсоюзными органами устанавливать районные коэффициенты к заработной плате работников в пределах действующих на их территории (автономный округ, город, район) минимальных и максимальных размеров этих коэффициентов. Затраты на указанные цели - за счет средств предприятий, бюджетов республик, входящих в состав РФ, автономных округов, местных бюджетов (Экономика и жизнь. 1991. N 10).
Если повышенные районные коэффициенты установлены в субъекте РФ, то они не применяются к заработной плате работников бюджетных организаций, финансируемых из федерального бюджета.
_ 4. Указом Президента РСФСР от 15 ноября 1991 г. N 210 были отмечены существовавшие до этого ограничения заработка, на который начисляются районные коэффициенты (Ведомости РСФСР. 1991. N 47. Ст. 1609). За упомянутым Указом последовало на этот же счет распоряжение Правительства РСФСР от 26 декабря 1991 г. N 199-р (РГ. 1991. 31 декабря).
В состав заработка, на который начисляется районный коэффициент, не включаются: северные процентные надбавки, материальная помощь, единовременные поощрительные выплаты.
Не начисляется районный коэффициент на средний заработок, поскольку при исчислении среднего заработка он уже принимался в расчет.
Подробно о размерах и порядке применения районного коэффициента см. Справочник кадровика. 2000. N 2. С. 53-58.
_ 5. Районный коэффициент начисляется на заработную плату не только постоянных работников, но и временных, сезонных работников, а также совместителей.
_ 6. На практике возник вопрос о применении районного коэффициента к заработной плате тех лиц, которые находятся на Крайнем Севере и в приравненных к нему местностях в командировке (прибыли из регионов, в которых районный коэффициент не установлен). На этот вопрос следует давать отрицательный ответ. Исключение составляют случаи, когда за работником не сохраняется средняя заработная плата по основному месту работы, а оплата труда производится за выполненную работу по действующим нормам и расценкам в месте командировки (см. комментарий к ст. 167 ТК). Тогда к заработной плате командированного работника применяется районный коэффициент в размере, установленном для местности, где выполнены работы.
Работникам, выезжающим для выполнения работ вахтовым методом в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности из других регионов, коэффициент в соответствии со ст. 302 ТК устанавливается в том размере, который имеют в той местности (организации) постоянные работники.
_ 7. Размер районного коэффициента влияет на расчет трудовой пенсии. В соответствии с действующим пенсионным законодательством при исчислении суммы пенсии важное значение имеет соотношение среднего заработка пенсионера и средней заработной платы в целом по России. Предельное соотношение этих заработков, которое может быть учтено, - 1,2.
У северян оно принимается в большем размере:
не свыше 1,4 - в районах, в которых к заработной плате установлен районный коэффициент в размере до 1,5;
не свыше 1,7 - в районах, в которых районный коэффициент от 1,5 до 1,8.
не свыше 1,9 - в районах, в которых районный коэффициент от 1,8 и выше.
_ 8. С помощью районного коэффициента увеличивается не только заработная плата россиян, но и ряд социальных выплат - пособие по безработице, по уходу за ребенком в возрасте до полутора лет, ежемесячное пособие на ребенка, единовременное пособие при рождении ребенка и др.
Статья 317. Процентная надбавка к заработной плате
_ 1. Выплата процентной надбавки к заработной плате лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к нему местностях, производится не только на основании ст. 317, но и ст. 148, 302, 314, 315 ТК.
_ 2. Размеры северных процентных надбавок остались теми, что были названы в Указе Президиума Верховного Совета СССР от 29 сентября 1967 г.
По размерам надбавок северные и приравненные к ним местности делятся на три группы.
В первую группу входят Чукотский автономный округ, Северо-Эвенский район Магаданской области, Корякский автономный округ, Алеутский район Камчатской области, острова Северного Ледовитого океана и его морей (за исключением островов Белого моря). В них надбавки составляют 10% заработка по истечении первых шести месяцев работы, с увеличением на 10% за каждые последующие шесть месяцев работы до достижения 100% заработка.
Второй вариант размеров северных надбавок таков: 10% заработка по истечении первых шести месяцев работы с увеличением на 10% за каждые последующие шесть месяцев, а по достижении надбавки в 60% - с увеличением на 10% уже за каждый последующий год. Предел - 80% заработка.
Такой вариант исчисления северной надбавки применяется в таких районах Крайнего Севера, как:
Мурманская область, за исключением города Кандалакши с территорией, находящейся в административном подчинении города;
Архангельская область - Ненецкий автономный округ и город Северодвинск с территорией, находящейся в административном подчинении города; районы: Лешуконский, Мезенский, Пинежский;
Республика Коми - города Воркута и Инта с территориями, находящимися в административном подчинении этих городов, г. Печорский, Усинский район, за исключением Усть-Лыжинского сельского района, Ижемский, Усть-Цилемский районы;
Тюменская область - Ямало-Ненецкий автономный округ;
Красноярский край - Таймырский (Долгано-Ненецкий) и Эвенкийский автономные округа; города Игарка и Норильск с территориями, находящимися в административном подчинении этих городов, Северо-Енисейский и Туруханский районы;
Иркутская область - Катангский район;
Республика Саха (Якутия);
Магаданская и Камчатская области (за исключением тех районов, где надбавка начисляется по первому варианту);
Хабаровский край - Аяно-Майский и Охотский районы;
Сахалинская область - районы: Курильский, Ногликский, Охинский, Северо-Курильский и Южно-Курильский; город Оха;
Республика Тыва - районы: Монгун-Тайгинский, Тоджинский; Шынаанская сельская администрация Кызылского района.
Третий вариант - 10% заработка по истечении первого года работы с увеличением на 10% заработка за каждый последующий год работы, но не более 50% заработка. Так, надбавка подсчитывается для лиц, которые трудятся в местностях, приравненных к районам Крайнего Севера.
_ 3. Надбавки начисляются на фактический заработок работника за месяц (без районного коэффициента). Ограничение заработка при начислении надбавок определенной суммой (предельная сумма в 400 руб. была названа в постановлении Совета Министров РСФСР от 22 октября 1990 г. N 458) было снято постановлением Правительства РФ от 31 мая 1995 г. N 537 "О признании утратившим силу отдельных положений постановления Совета Министров РСФСР от 22 октября 1990 г. N 458 "Об упорядочении компенсаций гражданам, проживающим в районах Севера" (СЗ РФ. 1995. N 23. С. 2236).
Подробно о составе заработка, на который начисляются надбавки, см.: Справочник кадровика. 2000. N 4. С. 92-93.
_ 4. Процентные надбавки начисляются с учетом того, где трудится работник. Это значит, что расположение организации, с которой гражданин находится в трудовых отношениях, не имеет значения, если работник постоянно трудится в филиале или подразделении этой организации, расположенной в одном из северных районов.
Подробно о перерасчете процентной надбавки к заработной плате при переходе на работу в другой регион или местность см. п. 3 разъяснения Министерства труда РФ от 16 мая 1994 г. В нем не только изложены соответствующие правила, но и даны конкретные примеры.
Работникам, прибывшим в северные регионы из иных местностей, процентные надбавки не полагаются.
Работникам, выезжающим для выполнения работ вахтовым методом в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности из других районов, процентные надбавки к заработной плате выплачиваются в порядке и размерах, предусмотренных для работников Севера (см. ст. 302 ТК).
_ 5. На заработную плату, получаемую работником по совместительству, начисляются процентные надбавки за работу на Крайнем Севере и в приравненных к ним местностях. Решением Верховного Суда РФ от 5 ноября 1999 г. признан незаконным, а посему не подлежащим применению п. 7 Положения об условиях работы по совместительству, утв. пост. Госкомтруда СССР, Минюста СССР и ВЦСПС от 9 марта 1989 г., в соответствии с которым совместители такие надбавки не получали (БВС РФ. 2000. N 5. С. 1).
_ 6. Лицам в возрасте до 30 лет процентная надбавка к заработной плате выплачивается в полном размере с первого дня работы на Крайнем Севере и в приравненных к ним местностях, если в этих районах и местностях они прожили не менее 5 лет. Основанием для этого служит ч. 2 ст. 11 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. "О государственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях" и постановление Совета Министров РСФСР от 22 октября 1990 г. N 458 "Об упорядочении компенсаций гражданам, проживающим в районах Севера" (в ред. постановления Правительства РФ от 31 мая 1995 г. N 537).
_ 7. Требуемый для молодежи 5-летний период проживания в северных местностях (см. _ 6) может быть с перерывами: время неоднократного проживания в этих местностях суммируется.
_ 8. Для молодежи, проживших в районах Крайнего Севера и приравненных к нему местностях менее 5 лет, но более 1 года, свой порядок начисления процентных надбавок: они получают надбавку в максимальном размере после двух с половиной лет работы в тех районах Крайнего Севера, где надбавка достигает 80%, и в приравненных к Крайнему Северу местностях; после трех с половиной лет работы - в районах Крайнего Севера, где применяется 100-процентная надбавка (см. _ 2).
Шкала увеличения надбавок выглядит следующим образом: по истечении 6 месяцев работник в возрасте до 30 лет получает надбавку в размере 20% с увеличением на 20% за каждые следующие 6 мес. После того, как надбавка достигла 60%, 20% добавляются за 1 год работы на Крайнем Севере, в местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, - в размере 10% за каждые 6 месяцев работы (п. 1 "е" постановления Совета Министров РСФСР от 22 октября 1990 г. N 458).
Статья 318. Государственные гарантии работникам, уволенным в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников
_ 1. Правило, зафиксированное в ст. 318 ТК, ранее содержалось в ст. 6 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 "О государственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях". В ст. 318 ТК уже нет тех терминологических неточностей, что были в ст. 6 упомянутого Закона: справедливо, что слово "высвобождаемые" заменено на слово "уволенные", а основаниями увольнения с сохранением среднего заработка названы ликвидация организации и сокращение численности либо штата работников (последнее вместо реорганизации организации).
_ 2. Статья 318 ТК расширила государственные гарантии работающим на Крайнем Севере и в приравненных к нему местностях при увольнении по сокращению численности или штатов работников: если ранее средняя заработная плата сохранялась на период трудоустройства, но не свыше 6 месяцев только за уволенными в связи с ликвидацией организации (п. 1 ст. 81 ТК), то теперь за такой же период сохраняется средний заработок и у уволенных по п. 2 ст. 81 ТК.
_ 3. Сравнение ст. 318 ТК со ст. 178 ТК показывает, что ст. 318, во-первых, устанавливает более длительный срок сохранения заработной платы и, во-вторых, не связывает указанную выплату с постановкой на учет в службе занятости.
_ 4. Часть 2 ст. 318 ТК является общим правилом для всех случаев увольнения по п. 1 и п. 2 ст. 81 ТК: и выходное пособие, и сохраняемый работнику в период трудоустройства средний заработок работодатель выплачивает за счет своих средств.
И второе общее правило: выходное пособие идет в счет того среднего заработка, который работодатель обязан выплатить работнику в период трудоустройства (см. ст. 178 ТК).
Статья 319. Дополнительный выходной день
_ 1. Предоставление дополнительного выходного дня было предусмотрено ст. 21 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 для женщин, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях и имеющих детей до 16 лет. Сравнение этой статьи Закона со ст. 319 ТК показывает, что возможность получить дополнительный выходной день теперь предоставлена и отцу. Статья 264 ТК дает эту возможность также опекунам и попечителям детей.
В ст. 319 ТК подчеркивается, что дополнительный выходной день в месяц предоставляется по письменному заявлению родителей детей в возрасте до 16 лет. Конкретный день определяется соглашением работника и работодателя.
_ 2. Дополнительный выходной день, о котором идет речь в ст. 319 ТК, оплате не подлежит. Правило о полной или частичной его оплате может быть включено в коллективный договор, если у работодателя есть финансовые возможности для соответствующих выплат.
_ 3. Об общих правилах предоставления лицам, осуществляющим уход за детьми, дополнительных отпусков без сохранения заработной платы см. ст. 263 ТК.
О дополнительных выходных днях лицам, осуществляющим уход за детьми-инвалидами, см. ст. 262 ТК.
Статья 320. Сокращенная рабочая неделя
_ 1. Сокращенная рабочая неделя для женщин, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, ранее была предусмотрена ст. 22 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1. При этом установление женщинам 36-часовой рабочей недели было обязательным для работодателя, если сокращенная неделя не предусматривалась для них иными законодательными актами РФ.
В ст. 320 ТК подход к установлению женщинам сокращенной рабочей недели иной: 36-часовая рабочая неделя может устанавливаться коллективным или трудовым договорами. Если соответствующая запись в указанные договоры внесена, тогда у работницы возникает право требовать, а у работодателя - обязанность установить сокращенную рабочую неделю.
_ 2. Сокращенная рабочая неделя женщинам не устанавливается, если они на основании федеральных законов вправе иметь ее по иным основаниям (см. ст. 92 ТК и комментарий к ней).
_ 3. Выплата заработной платы при сокращенной рабочей неделе в том же размере, что и при полной рабочей неделе, означает: те, кто имеет повременную оплату труда, получают месячную тарифную ставку или оклад со всеми полагающимися доплатами, надбавками, премией без какого-либо уменьшения; сдельщикам производятся доплаты за часы, на которые сокращено рабочее время, по часовому среднему заработку (вариант - установление более высоких сдельных расценок, чем при 40-часовой рабочей неделе).
Подробно об оплате труда при сокращенном рабочем времени см. комментарий к ст. 92 ТК.
Статья 321. Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск
_ 1. В ст. 321 ТК речь идет о дополнительных отпусках, установленных только для работающих в Северных районах. Ранее дополнительные отпуска для северян были предусмотрены ст. 14 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 и составляли 21 рабочий день - в районах Крайнего Севера, 14 рабочих дней - в приравненных к нему местностях, 7 рабочих дней - в остальных районах Севера, где установлены районный коэффициент и процентные надбавки к заработной плате.
С введением в действие Трудового кодекса, как и ранее кроме установленных законодательством ежегодных основного оплачиваемого отпуска и дополнительных оплачиваемых отпусков, предоставляемых на общих основаниях, лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, предоставляются дополнительные оплачиваемые отпуска. Однако с 1 февраля 2002 г. продолжительность этих отпусков (равно как и ежегодного основного оплачиваемого отпуска - ст. 115 ТК) исчисляется не в рабочих, а в календарных днях. Для лиц, работающих в районах Крайнего Севера такой отпуск предоставляется продолжительностью 24 календарных дня, а лицам, работающим в местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, - 16 календарных дней.
_ 2. Отсутствие упоминания в ст. 321 ТК об отпуске в 7 рабочих дней для тех, кто трудится в иных регионах, где применяются районные коэффициенты и северные надбавки, вполне логично: ст. 321, как и вся глава 50 ТК, посвящена тем, кто трудится в районах Крайнего Севера и приравненных к нему местностях, в число которых упомянутые регионы не входят. Следовательно, упоминать о них в ст. 321 ТК нет необходимости. Но возникает вопрос: следует по-прежнему давать дополнительный 7-дневный отпуск тем, кто получал его ранее? Полагаем, что следует.
Согласно ст. 116 ТК ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска (помимо тех, что названы в Трудовом кодексе) предоставляются в случаях, предусмотренных федеральными законами. Рассматриваемый 7-дневный отпуск предусмотрен Законом РФ.
Назвать соответствующую часть ст. 14 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 противоречащей Трудовому кодексу нет оснований. Пока ст. 14 Закона РФ не отменена, предоставление отпуска вполне законно.
_ 3. Особое значение имеет ч. 2 ст. 321 ТК, говорящая о том, что работающим по совместительству продолжительность ежегодных оплачиваемых отпусков устанавливается на общих основаниях. Она согласуется с ч. 1 ст. 287, в которой предусмотрено: гарантии и компенсации лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к нему местностях, предоставляются только по основному месту работы.
_ 4. О соединении основных и дополнительных оплачиваемых отпусков см. ст. 120 и ст. 322 ТК.
Статья 322. Порядок предоставления и соединения ежегодных оплачиваемых отпусков
_ 1. Порядок предоставления ежегодного оплачиваемого отпуска за первый рабочий год в и в северных регионах, и в других районах России одинаков, хотя формулировка ч. 1 ст. 322 ТК несколько отличается от той, что имеется в ч. 1 ст. 122 ТК. Речь идет о том, что не только основной ежегодный отпуск, но и дополнительный отпуск, полагающийся работающим на Севере, за первый рабочий год предоставляется только по истечении 6 месяцев работы в организации.
_ 2. Часть 2 ст. 322, как и ч. 2 ст. 120 ТК, предусматривает суммирование основного и дополнительного отпусков.
Как и ранее в ст. 15 Закона от 19 февраля 1993 г. N 4520-1, допускается полное или частичное соединение отпусков, но не более чем за 2 года. (Общее правило на этот счет закреплено в ч. 3, 4 ст. 124 ТК.) Однако теперь в ч. 3 ст. 322 оговорено, что при этом общая продолжительность предоставляемого отпуска не должна превышать шести месяцев, включая время отпуска без сохранения заработной платы, необходимое для проезда к месту использования отпуска и обратно. Неиспользованная часть ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающая шесть месяцев, присоединяется к очередному ежегодному оплачиваемому отпуску на следующий год. Тем самым подчеркивается, что не использованный работником отпуск не пропадает.
_ 3. На практике уже возник вопрос, имеют ли право работающие в северных регионах на замену части отпуска денежной компенсацией. Ответ на этот вопрос должен быть основан на тех правилах, что изложены в ст. 126 ТК. Это означает следующее:
1) должно быть письменное заявление работника о замене части отпуска денежной компенсацией;
2) денежной компенсацией может быть заменена только та часть отпуска, которая превышает 28 календарных дней в расчете на год; если работник берет отпуск за 2 года, то денежная компенсация может быть выплачена только за ту часть отпуска, которая превышает 56 календарных дней;
3) необходимо учитывать запрещение замены отпусков денежной компенсацией для тех лиц, что названы в ч. 3 ст. 126 ТК.
_ 4. В ч. 5 ст. 322 ТК закреплено ранее известное правило о том, что по просьбе одного из работающих родителей (опекуна, попечителя) работодатель обязан предоставить ему ежегодный оплачиваемый отпуск или его часть (не менее 14 календарных дней) для сопровождения ребенка в возрасте до восемнадцати лет, поступающего в образовательные учреждения среднего или высшего профессионального образования, расположенные в другой местности. При наличии двух и более детей отпуск для указанной цели предоставляется один раз для каждого ребенка.
Статья 323. Гарантии медицинского обслуживания
_ 1. В Законе РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 так же, как и в Трудовом кодексе, есть статья с названием "Гарантии медицинского обслуживания" (ст. 32). Однако если в ст. 32 Закона провозглашено, что северянам "гарантируются медицинское наблюдение в процессе занятости, частичная оплата проезда для медицинской консультации, на лечение в другие регионы Российской Федерации и обратно, если таких услуг нет в месте проживания", то ст. 323 ТК таких государственных гарантий уже не содержит. Она дает отсылку к коллективным договорам, в которых может предусматриваться оплата стоимости проезда в пределах РФ для медицинских консультаций или лечения. Это первое отличие ст. 323 ТК от ст. 32 Закона от 19 февраля 1993 г.
Второе отличие. Статья 323 ТК не упоминает о частичной оплате проезда. Это значит, что при заключении коллективного договора стороны могут договориться оплачивать проезд для медицинских консультаций и лечения - любую часть его стоимости или полную стоимость с учетом финансовых возможностей организации.
Третье отличие. В ст. 323 ТК названы два условия оплаты проезда: наличие медицинского заключения и отсутствие возможности получить соответствующую консультацию и лечение в медицинских учреждениях по месту проживания. Первого из названных условий в ст. 32 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 не было.
_ 2. Оплата стоимости проезда северян в связи с необходимостью получить медицинское заключение для лечения может быть предусмотрена в отраслевом (межотраслевом) соглашении, в индивидуальном трудовом договоре.
Если названные акты не предусматривают оплаты стоимости такого проезда, работодатель, представляется, вправе самостоятельно принять соответствующее решение.
_ 3. В ст. 32 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 сказано: для малочисленных народов Севера организуется обязательная ежегодная диспансеризация. Данная запись не противоречит правилам, имеющимся в ТК. Более того, следует вспомнить, что в соответствии со ст. 9 Федерального закона от 19 июня 1996 г. N 78-ФЗ "Об основах государственного регулирования социально-экономического развития Севера Российской Федерации" (СЗ РФ. 1996. N 26. Ст. 3030) охрана здоровья населения на Севере обеспечивается ежегодными медицинскими профилактическими осмотрами (п. 2).
Гражданам, проживающим в районах Севера, признанных в установленном законодательством порядке экологически неблагополучными, гарантируются бесплатная медицинская помощь, медико-генетические и другие консультации и обследования при вступлении в брак, а также санаторно-курортное и восстановительное лечение, обеспечение лекарственными средствами, иммунобиологическими препаратами и изделиями медицинского назначения на льготных условиях в соответствии с Основами законодательства РФ об охране здоровья граждан, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, а также законами и иными нормативными правовыми актами субъектов РФ (п. 3 ст. 9 Федерального закона от 19 июня 1996 г. N 78-ФЗ).
Статья 324. Заключение трудового договора с лицами, прибывшими в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности
_ 1. Заключение трудового договора с лицами, прибывшими в северные регионы, только при наличии у них соответствующего медицинского заключения, обусловлено особыми природно-климатическими условиями Севера. Необходимо также помнить, что ст. 69, 226 ТК предусматривают медицинское обследование при приеме на работу некоторых категорий граждан даже из числа тех, кто постоянно проживает на Севере.
_ 2. До 1 февраля 2002 г. трудовые договоры в организациях Севера заключались на основе Примерного трудового договора (контракта) с работником, привлекаемым для выполнения работ в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности, утв. постановлением Минтруда РФ от 23 июля 1998 г. (БМТ. 1998. N 9). Рекомендации Минтруда России по заключению трудового договора, утвержденные указанным постановлением, следует принимать во внимание в той части, в какой они не противоречат Трудовому кодексу.
_ 3. Статья 251 КЗоТ предусматривала заключение трудового договора о работе на Крайнем Севере и в приравненных к нему местностях на срок три года, а на островах Северного Ледовитого океана - два года. В Трудовом кодексе таких пределов срока трудового договора не предусмотрено. Есть общие правила, изложенные в ст. 58 ТК: трудовой договор может заключаться на неопределенный срок и на определенный срок не более 5 лет (срочный трудовой договор).
В соответствии со ст. 59 ТК с лицами, поступающими на работу в организации, расположенные в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, возможно заключение срочного трудового договора (по инициативе работодателя либо работника), если это связано с переездом к месту работы. Эта оговорка в ст. 59 ТК весьма существенна, поскольку ст. 58 ограничивает заключение срочных трудовых договоров только теми случаями, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения (если иное не предусмотрено Трудовым кодексом и иными федеральными законами).
Статья 325. Компенсация расходов на оплату стоимости проезда и провоза багажа к месту использования отпуска и обратно
_ 1. Статья 325 ТК во многом повторяет содержание ст. 33 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1, но есть и весьма существенные новеллы (см. _ 2-4).
_ 2. Как и ранее, применяются следующие правила без каких-либо уточнений (не считая терминологических):
оплата стоимости проезда к месту отпуска и обратно осуществляется один раз в 2 года;
оплачивается проезд любым видом транспорта, в том числе личным (кроме такси);
компенсируется стоимость провоза багажа до 30 кг;
компенсационные выплаты производятся за счет работодателя;
оплата проезда и провоза багажа к месту использования отпуска и обратно производится только по основному месту работы.
_ 3. Конкретизация коснулась следующих положений:
1) об оплате проезда и провоза багажа членов семьи работника: в ст. 33 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. не были названы члены семьи, которые пользуются данной льготой, приходилось пользоваться нормами Семейного кодекса РФ. В ст. 325 ТК речь идет только о муже, жене, несовершеннолетних (в возрасте до 18 лет) детях работника, которые, что весьма существенно, не работают;
2) старое правило предусматривало оплату проезда к месту использования отпуска на территории РФ, в ст. 325 ТК - к месту использования отпуска в пределах территории РФ. Последнее означает, что место отпуска работника может находиться и за пределами России, но проезд будет оплачиваться только в той части, которая приходится на территорию РФ;
3) об оплате стоимости проезда личным транспортом: оплата, как сказано в ч. 2 ст. 325 ТК, должна производиться по наименьшей стоимости проезда кратчайшим путем. Работодатель в каждом отдельном случае решает этот вопрос, учитывая возможные транспортные маршруты к месту отпуска работника. Например, если к месту отдыха можно проехать железнодорожным путем непосредственно от места проживания работника, то производится оплата билета в плацкартном вагоне до места проведения отпуска и обратно (по справке из железнодорожной кассы). Если через населенный пункт не проходит железная дорога, но есть речной порт, то возможна оплата проезда в каютах III категории на судах речного флота (по справке из кассы порта) до населенного пункта, в котором есть железнодорожная станция, далее оплата билета в плацкартном вагоне до места проведения отпуска и обратно (по справке из железнодорожной кассы).
_ 4. Ранее в законодательстве не предусматривалась утрата работником права на компенсационные выплаты при использовании отпуска, если он своевременно не воспользовался этим правом. Теперь в ч. 5 ст. 325 ТК сказано, что компенсационные выплаты, о которых идет речь, являются целевыми и не суммируются, если работник своевременно не воспользовался своим правом на оплату стоимости проезда к месту использования отпуска и обратно и провоза багажа.
Своевременное использование работником своих прав означает, что работник вправе претендовать на компенсацию стоимости проезда и провоза багажа начиная со второго года работы (т.е. по истечении 12 месяцев), затем при использовании отпуска в четвертый, шестой год работы и т.д.
Новым является положение о производстве компенсационных выплат перед отъездом работника в отпуск по примерным расчетам и об окончательном расчете по возвращении из отпуска на основании документов (проездных билетов, квитанций и т.п.).
_ 5. Если работник во время отпуска намеревается посетить несколько населенных пунктов, то расходы оплачиваются только до одного места назначения и обратно по выбору работника.
_ 6. В коллективных договорах могут быть предусмотрены более льготные правила компенсации расходов при использовании отпуска (например, расширен круг членов семьи, которым оплачивается проезд), но дополнительные расходы должны будут идти за счет прибыли организации.
_ 7. В Законе РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 есть ст. 34, предусматривающая бесплатный проезд к месту отдыха на территории РФ и обратно (один раз в 2 года) пенсионеров по старости, проработавших в районах Крайнего Севера и в приравненных к нему местностях соответственно 15 и 20 календарных лет, и по инвалидности. Они продолжает действовать, поскольку не противоречит Трудовому Кодексу, просто права пенсионеров в Трудовом кодексе в силу его целевой направленности, выраженной в наименовании, не отражаются.
Ответчиками по искам пенсионеров, право которых на компенсацию расходов на оплату стоимости проезда нарушена, являются отделы социальной защиты населения (см. БВС РФ. 2001. N 1. С. 20).
Статья 326. Компенсации расходов, связанных с переездом
_ 1. Правила выплаты компенсации при заключении трудовых договоров лицами, прибывшими на Крайний Север и в приравненные к нему местности, особых изменений не претерпели. По-прежнему речь идет о единовременных пособиях (так называемых подъемных) работнику и членам его семьи, оплате стоимости проезда и провоза багажа, предоставлении оплаченного отпуска на сборы и для трудоустройства на новом месте продолжительностью 7 календарных дней, о возложении всех этих расходов на работодателя.
Не предусмотрена выплата работнику суточных, о которых ранее шла речь в ст. 35 Закона РФ от 19 февраля 1993 г.
Уточнения существующих правил состоят в следующем:
в ст. 326 ТК речь идет только о тех, кто прибыл в северные регионы из других регионов России (в ст. 35 Закона РФ от 19 февраля 1993 г. речь шла и о прибывших из других государств);
стоимость проезда работника и членов его семьи оплачивается в пределах территории РФ;
названы пределы оплаты стоимости проезда и провоза багажа - они определяются тарифами, существующими на железнодорожном транспорте.
_ 2. Положения, содержащегося в ч. 2 ст. 326 ТК, не было в ст. 35 Закона РФ от 19 февраля 1993 г.: право на оплату стоимости проезда и провоза багажа членов семьи работника сохраняется в течение 1 года со дня заключения работником трудового договора. Тем не менее, это правило не новое: оно (хотя и в несколько иной интерпретации) содержалось еще в пост. Совета Министров СССР от 15 июля 1981 г. N 677 "О гарантиях и компенсациях при переезде на работу в другую местность" (п. 1) - СП СССР. 1981. N 21. Ст. 123.
Указанный выше документ продолжает действовать в той части, которая не противоречит действующему российскому законодательству. В связи с этим следует признать, что можно применять п. 2 постановления Совета Министров СССР от 15 июля 1981 г., предусматривающий возврат в определенных случаях выплаченных компенсационных сумм.
_ 3. Уточнение оплаты стоимости проезда и багажа коснулось и случаев переезда к новому месту жительства в другую местность в связи с расторжением трудового договора по любым основаниям, за исключением увольнения за виновные действия. Во-первых, появилось упоминание о смерти работника, поскольку согласно ст. 83 ТК смерть работника является основанием прекращения трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон. Во-вторых, оплата фактических расходов по провозу багажа стала зависеть от тарифов, предусмотренных для перевозок железнодорожным транспортом: компенсационные выплаты не могут превышать этих тарифов.
_ 4. Об источниках оплаты расходов, связанных с выездом из северных районов, см. пост. Правительства РФ от 11 августа 1992 г. N 572 "О компенсации расходов, связанных с выездом из районов Крайнего Севера и приравненных к ним местностей" (САПП РФ. 1992. N 7. Ст. 390).
Статья 327. Другие гарантии и компенсации
_ 1. Законом, в котором в основном сконцентрированы другие гарантии, компенсации, а также льготы, полагающиеся работающим в районах Крайнего Севера и в приравненных к ним местностях, является Закон РФ от 19 февраля 1993 г. Именно в нем идет речь об оплате листка нетрудоспособности в размере 100% заработка (ст. 24), о льготных правилах назначения пенсий (ст. 25-31), о бронировании жилой площади по прежнему месту жительства и предоставлении жилья работодателям (ст. 17 и 18), об увеличении с помощью районного коэффициента некоторых социальных выплат (ст. 30, 23), о компенсации расходов пенсионерам по старости и по инвалидности к месту отдыха и обратно (ст. 34).
_ 2. В большинстве случаев сказанное в Законе РФ от 19 февраля 1993 г. получило дальнейшее развитие, уточнение, дополнение в законах, принятых позднее, и иных нормативных правовых актах. Так, бронирование жилплощади должно осуществляться в соответствии с Жилищным кодексом; решение ряда жилищных вопросов - в соответствии с Федеральным законом от 2 июля 1998 г. (25 июля 1998 г.) N 131-ФЗ "О жилищных субсидиях гражданам, выезжающим из районов Крайнего Севера и приравненных к ним местностей" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1998. N 31. Ст. 3809), постановлением Правительства РФ от 4 ноября 1993 г. N 1141 с изменениями и дополнениями "О нормах возмещения расходов по найму, аренде и приобретению жилой площади гражданам, работающим и проживающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, о размерах компенсаций, выплачиваемых за освобождаемое жилье при выезде граждан из указанных районов и местностей" с изменениями и дополнениями (САПП РФ. 1993. N 46. Ст. 4458), постановлением Правительства РФ от 17 июля 1996 г. N 872 "О дополнительных размерах государственной поддержки по обеспечению жильем граждан, выезжающих из районов Крайнего Севера и приравненных к ним местностей" с изменениями, внесенными постановлением Правительства от 17 августа 1999 г. N 966 (СЗ РФ. 1996. N 31. Ст. 3776; 1999. N 36. Ст. 4400); пенсионное обеспечение - в соответствии с Федеральными законами от 30 ноября 2001 г. (15 декабря 2001 г.) N 166-ФЗ "О государственном пенсионном обеспечении в Российской Федерации" (СЗ РФ. 2001. N 51. Ст. 4831) и от 30 ноября 2001 г. (17 декабря 2001 г.) N 173-ФЗ "О трудовых пенсиях в Российской Федерации" (СЗ РФ. 2001. N 52 (ч. 1). Ст. 4920) и т.д.
Следует иметь в виду, что постановлением Конституционного Суда РФ от 24 мая 2001 г. N 8-П частично признаны не соответствующими Конституции РФ положения ч. 1 ст. 1 и ст. 2 Федерального закона от 25 июля 1998 г. N 131-ФЗ (ВКС. 2001. N 5).
Глава 51. Особенности регулирования труда работников транспорта
Статья 328. Прием на работу, непосредственно связанную с движением транспортных средств
_ 1. В настоящем Кодексе впервые появилась специальная глава, посвященная особенностям регулирования труда работников транспорта (ст. 328-330). Правила этой главы распространяются на работников, непосредственно связанных с движением транспортных средств. Речь идет о работниках основных профессий автомобильного, железнодорожного, речного, морского и воздушного транспорта, деятельность которых имеет своей целью перевозку людей и материальных ценностей и в связи с этим непосредственно связана с источником повышенной опасности. См. также ст. 329 ТК.
_ 2. Согласно ст. 328 ТК лица, поступающие на работу, непосредственно связанную с движением транспортных средств (_ 1), должны пройти:
а) профессиональный отбор;
б) профессиональную подготовку;
в) предварительный медицинский осмотр.
При этом порядок прохождения профессионального отбора и профессиональной подготовки устанавливается федеральным органом исполнительной власти в области соответствующего вида транспорта, а порядок прохождения обязательного предварительного осмотра - федеральным органом исполнительной власти в области здравоохранения и федеральным органом исполнительной власти в области соответствующего вида транспорта.
_ 3. Конкретизация правил ст. 328 ТК применительно к различным видам транспорта предусмотрена различными актами. Так, требования, предъявляемые к лицам, принимаемым на должности, непосредственно связанные с движением поездов, предусмотрены в Федеральном законе от 25 августа 1995 г. "О федеральном железнодорожном транспорте" (СЗ РФ. 1995. N 35. Ст. 3505) и актах, принятых на его основе. Таково, например, Положение о порядке проведения испытаний, выдачи свидетельств на прием управления локомотивом, моторовагонным подвижным составом на российских железных дорогах, утв. приказом МТС России от 11 ноября 1997 г. (БНА РФ. 1998. N 1).
Перечень профессий и должностей работников, обеспечивающих движение поездов, подлежащих обязательным предварительным, при поступлении на работу, и периодическим медицинским осмотрам, утв. постановлением Правительства РФ от 8 сентября 1999 г. (СЗ РФ. 1999. N 37. Ст. 4506).
Приказом МПС России от 29 марта 1999 г. утверждено Положение о порядке проведения обязательных предварительных, при поступлении на работу, и периодических медицинских осмотров на федеральном железнодорожном транспорте (БНА РФ. 1999. N 18, 19).
Федеральным законом от 10 декабря 1995 г. "О безопасности дорожного движения" (СЗ РФ. 1995. N 50. Ст. 4873) предусмотрены условия получения права на управление транспортными средствами различных категорий ("А", "В", "С", "Д", "Е").
К управлению воздушными судами допускаются лица, прошедшие подготовку в сертифицированных авиационных учебных центрах, имеющие действующие летные свидетельства о присвоении соответствующей летной специальности) с необходимыми квалификационными отметками. Указанные свидетельства выдаются Федеральной авиационной службой России (Временное положение об авиации общего назначения Российской Федерации. Утв. постановлением Правительства РФ от 13 августа 1996 г. - СЗ РФ. 1996. N 37. Ст. 4289).
Названными и иными актами (например, Кодексом торгового мореплавания РФ 1999 г.) надлежит руководствоваться при приеме на работу, непосредственно связанную с движением транспортных средств, впредь до принятия новых актов, предусмотренных ст. 328 ТК.
Статья 329. Рабочее время и время отдыха работников, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств
_ 1. Статья 329 ТК не разрешает работникам, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств, работу за пределами установленной для них продолжительности рабочего времени: а) по профессии или должности, непосредственно связанной с движением транспортных средств; б) с вредными и (или) опасными условиями труда. Следовательно, указанных работников нельзя привлекать к сверхурочным работам (ст. 99) по своей или аналогичной профессии (должности). Таким работникам в изъятие из общего правила не разрешается совместительство (ст. 98) на работе, непосредственно связанной с движением транспортных средств или с вредными и (или) опасными условиями труда.
При этом Перечень профессий (должностей) и работ, непосредственно связанных с движением транспортных средств утв. в порядке, установленном Правительством РФ.
_ 2. В соответствии со ст. 329 ТК особенности режима рабочего времени и времени отдыха, условий труда отдельных категорий работников, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств (_ 1), устанавливаются федеральным органом исполнительной власти соответствующего вида транспорта.
Впредь до установления названными органами указанных особенностей надлежит руководствоваться актами Минтруда России. Таковы, например, Положение о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей. Утверждено постановлением Минтруда России от 25 июня 1999 г. (БНА. 1999. N 36); Положение о рабочем времени и времени отдыха работников плавающего состава судов речного флота. Утверждено постановлением Минтруда России от 25 мая 1998 г. (БМТ. 1998. N 8); Положение о рабочем времени плавающего состава судов морского флота. Утверждено постановлением Минтруда России от 20 февраля 1996 г. (БМТ. 1997. N 7).
См. также постановление Минтруда России от 12 июля 1999 г. "Об установлении продолжительности рабочей недели членам экипажей воздушных судов гражданской авиации" (БМТ. 1999. N 8) и Комментарий к Особенностям регулирования рабочего времени и времени отдыха отдельных категорий работников железнодорожного транспорта и метрополитенов, непосредственно связанных с обеспечением безопасности движения поездов и обслуживанием пассажиров (М., 1993).
Статья 330. Дисциплина работников, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств
_ 1. Дисциплина труда работников, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств (ст. 329 ТК), регулируется настоящим Кодексом и положениями (уставами) о дисциплине, утверждаемыми федеральными законами.
Впредь до принятия такого положения (устава) о дисциплине действует (в той части, в какой они не противоречат настоящему Кодексу) ранее принятые акт. Таковы, например, Устав о дисциплине работников морского транспорта, утв. постановлением Правительства РФ от 23 мая 2000 г. (СЗ РФ. 2000. N 22. Ст. 2311); Устав о дисциплине работников рыбопромыслового флота Российской Федерации, утв. постановлением Правительства РФ от 21 сентября 2000 г. (СЗ РФ. 2000. N 40. Ст. 3965); Устав о дисциплине экипажей судов обеспечения Военно-Морского Флота, утв. постановлением Правительства РФ от 22 сентября 2000 г. (СЗ РФ. 2000. N 40. Ст. 3966); Положение о дисциплине работников железнодорожного транспорта Российской Федерации, утв. постановлением Правительства РФ от 25 августа 1992 г. с последующими изменениями и дополнениями - (САПП РФ. 1992. N 9. Ст. 608; 1994. N 1. Ст. 11; СЗ РФ. 1996. N 18. Ст. 2152; 1999. N 7. Ст. 916).
_ 2. В каждом из названных актов (_ 1) определен круг лиц, на которых он распространяется и предусмотрены дополнительные поощрения и взыскания, которые могут применяться к этим лицам.
Например, машинисты и водители железнодорожного транспорта могут быть лишены свидетельства (удостоверения) на право управления соответствующим транспортным средством (локомотивом, дрезиной и т.д.) на срок от 7 мес. до 1 года. Работник, к которому применено такое взыскание, переводится с его согласия на другую работу на тот же срок.
На работников железнодорожного транспорта может налагаться дисциплинарное взыскание в виде увольнения за грубое нарушение дисциплины. Перечень таких грубых нарушений дисциплины утв. приказом МПС России от 25 декабря 2000 г. (БНА. 2001. N 5).
Устав о дисциплине работников морского транспорта предусматривает возможность наложения такого дисциплинарного взыскания, как предупреждение о неполном служебном соответствии.
Глава 52. Особенности регулирования труда
педагогических работников
Статья 331. Право на занятие педагогической деятельностью
_ 1. В ст. 331-336 ТК впервые предусмотрены особенности регулирования труда педагогических работников. Ранее в Кодексе имелось лишь правило о прекращении с указанными работниками трудового договора по дополнительному основанию (п. 3 ст. 254 КЗоТ 1971 г.), которое сохранено и в настоящем Кодексе (п. 8 ст. 81 ТК). Кроме того, некоторые вопросы правового регулирования труда педагогических работников содержатся в Законе "Об образовании" от 10 июня 1992 г. с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 150) и ряде других актов.
Правила настоящей главы устанавливают: право на занятие педагогической деятельностью (ст. 331), срок трудового договора (ст. 332), продолжительность рабочего времени и времени отдыха (ст. 333-335) и дополнительные основания прекращения трудового договора с педагогическим работником (ст. 336).
_ 2. В соответствии со ст. 331 ТК к педагогической деятельности допускаются лица, имеющие образовательный ценз, который определяется в порядке, установленном типовыми положениями об образовательных учреждениях соответствующих типов и видов, утверждаемым Правительством РФ. Квалификационные требования для занятия должностей профессорско-преподавательского состава вузов, а также должностей, отнесенных к руководящему составу вузов и структурных подразделений определены в приложении N 2 к постановлению Минтруда России от 12 ноября 1992 г., а для занятия должностей работников иных (кроме вузов) учреждений образования - приложением N 3 к постановлению Минтруда России от 17 августа 1995 г.
Уголовный кодекс РФ (ст. 47) предусматривает в качестве меры уголовного наказания лишение права заниматься определенной деятельностью на срок от одного года до пяти лет. Перечень медицинских противопоказаний для занятия педагогической деятельностью утв. постановлением Совета Министров - Правительства РФ от 28 апреля 1993 г. (САПП. РФ. 1993. N 18. Ст. 1602).
Перечни соответствующих медицинских противопоказаний и преступлений, наличие которых у лица препятствует допуску последнего к педагогической деятельности, еще не приняты.
Однако совершенно очевидно, что если суд лишил лицо права заниматься педагогической деятельностью, то указанное лицо не может быть к ней допущено в течение срока, указанного в приговоре суда (ст. 47 УК). В указанном случае трудовой договор с педагогическим работником подлежит прекращению по п. 4 ст. 87 ТК.
Статья 332. Срок трудового договора с работниками учреждений высшего профессионального образования
Замещение всех должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении производится по трудовому договору, заключаемому на срок до пяти лет. Укачанный договор может быть продлен на новый срок без каких-либо ограничений. Порядок замещения должностей профессорско-преподавательского состава образовательных учреждений высшего профессионального образования РФ предусмотрен Положением, утв. приказом Минобразования России от 6 августа 1999 г. (БНА, 1999. N 39).
Выборы на должность декана факультета и заведующего кафедрой осуществляются в соответствии с уставом вуза.
Лица, достигшие 65-летнего возраста, не могут быть избраны на должности ректора, проректора, декана факультета, руководителя филиала института государственных и муниципальных высших учебных заведений. По достижении указанного возраста они переводятся на иные должности, соответствующие их квалификации. По достижении 70 лет указанным лицам по представлению ученого Совета срок пребывания в должности ректора вуза может быть продлен учредителем, а в иных указанных должностях - ректором вуза.
Статья 333. Продолжительность рабочего времени педагогических работников
Педагогическим работникам с учетом характера их труда установлено сокращенное рабочее время - не более 36 часов в неделю. Норма учебной нагрузки в учебном году должна быть:
а) не более 900 часов для педагогических работников вузов. См. Типовое положение об образовательном учреждении высшего профессионального образования (высшем учебном заведении) РФ. Утв. постановлением Правительства РФ от 5 апреля 2001 г. (СЗ РФ. 2001 г. N 16. Ст. 1595);
б) не более 1440 часов для преподавателей средних специальных учебных заведений. См. Типовое положение об образовательном учреждении среднего профессионального образования (среднем специальном учебном заведении) РФ. Утв. постановлением Правительства РФ 3 марта 2001 г. (СЗ РФ. 2001. N 17. Ст. 1034).
Объем учебной нагрузки педагогических работников общеобразовательного учреждения устанавливается в соответствии с Типовым положением об общеобразовательном учреждении, утв. постановлением Правительства РФ от 19 марта 2001 г. (СЗ РФ. 2001. N 13. Ст. 1252).
В изъятие из общего правила, согласно которому внутреннее совместительство допускается только по другой профессии, специальности или должности (ст. 98 ТК), педагогическим работникам разрешается также совместительство, в том числе по аналогичной должности, специальности.
Статья 334. Ежегодный основной удлиненный оплачиваемый отпуск
Педагогическим работникам предоставляется ежегодный основной удлиненный оплачиваемый отпуск (ст. 334). При этом для педагогических работников вузов продолжительность указанного отпуска составляет 56 календарных дней (см. Типовое положение от 5 апреля 2001 г. - СЗ РФ. 2001. N 16. Ст. 1595) и для других педагогических работников - от 42 до 56 календарных дней (см. Перечень образовательных и других учреждений, предприятий и организаций и должностей, работа в которых дает право на ежегодные удлиненные оплачиваемые отпуска. Приложение к постановлению Правительства РФ от 13 сентября 1994 г. (СЗ РФ. 1994. N 21. Ст. 2397).
Статья 335. Длительный отпуск педагогических работников
В соответствии со ст. 335 ТК педагогические работники образовательного учреждения не реже, чем через каждые 10 лет непрерывной преподавательской работы имеют право на длительный отпуск сроком до одного года. Педагогическим работникам вузов, учредителем которых выступает Минобразование России, указанный отпуск представляется согласно Положению, утвержденному приказом Минобразования России от 7 декабря 2000 г. (БНА. РФ. 2001. N 11). Для педагогических работников других вузов порядок и условия предоставления такого отпуска определяются учредителем и (или) уставом данного образовательного учреждения.
Статья 336. Дополнительные основания прекращения трудового договора с педагогическим работником
Статья 336 ТК предусматривает следующие дополнительные основания прекращения трудового договора с педагогическим работником:
1) повторное в течение одного года грубое нарушение устава образовательного учреждения;
2) применение, в том числе однократное, методов воспитания, связанных с физическим и (или) психическим насилием над личностью обучающегося, воспитанника;
3) достижение ректором, проректором, деканом факультета, руководителем филиала (института), государственного или муниципального образовательного учреждения высшего профессионального образования возраста шестидесяти пяти лет.
Указанные основания прекращения трудового договора с педагогическими работниками вытекают из характера их труда.
При этом два первых основания предусмотрены Законом "Об образовании" (СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 150). См. также ст. 331 ТК.
Глава 53. Особенности регулирования труда работников, направляемых
на работу в дипломатические представительства и консульские учреждения
Российской Федерации, а также в представительства федеральных органов
исполнительной власти и государственных учреждений
Российской Федерации за границей
Статья 337. Органы, направляющие работников в дипломатические представительства и консульские учреждения Российской Федерации, а также в представительства федеральных органов исполнительной власти и государственных учреждений Российской Федерации за границей
_ 1. Статьи 337-341 настоящей главы впервые на уровне Кодекса предусматривают особенности регулирования труда названных работников.
Правила, содержащиеся в ст. 337-341 ТК, распространяются только на лиц, направляемых на работу за границу федеральными органами исполнительной власти и государственными учреждениями РФ.
Ранее регламентация труда таких лиц осуществлялась на основании Правил об условиях труда советских работников за границей, утв. постановлением Госкомтруда СССР от 25 декабря 1974 г. N 365. После 1 февраля 2002 г. эти Правила применяются, если они не противоречат положениям настоящего Кодекса.
_ 2. Направление указанных работников на работу за границу производится специально уполномоченными на то органами государства. Таковым является прежде всего Министерство иностранных дел (МИД) России.
Статья 338. Трудовой договор с работником, направляемым на работу в представительство Российской Федерации за границей
С работником, направляемым на работу в представительство РФ за границей, заключается трудовой договор на срок до трех лет, который может быть перезаключен на новый срок.
При направлении на работу в представительство РФ за границей работника, занимающего должность в соответствующем федеральном органе исполнительной власти или государственном учреждении РФ, в заключенный с ним ранее трудовой договор вносятся изменения и дополнения, касающиеся срока и условий его работы за границей. Следовательно, указанный договор сохраняет силу, а направление работника за границу является временным переводом на другую работу. Вместе с тем, учитывая длительность такого перевода, ст. 338 ТК предусматривает, что по окончании работы за границей такому работнику должна быть предоставлена прежняя или равноценная работа (должность), а при ее отсутствии с согласия работника - другая работа (должность).
Статья 339. Условия труда работников, направляемых на работу в представительства Российской Федерации за границей
_ 1. Условия труда работников за границей, определяемые трудовым договором, не могут ухудшать их положение по сравнению с настоящим Кодексом.
При установлении договорных условий труда следует исходить из специальных актов, важнейшим из которых являются Правила об условиях труда советских работников за границей (см. _ 1 комментария к ст. 337 ТК).
Названные Правила исходят из необходимости учета местных условий. Так, для работников в странах с жарким и влажным климатом устанавливается 6-часовой рабочий день и 36-часовая рабочая неделя.
_ 2. Оплата труда работников представительств Российской Федерации за границей производится в российской и иностранной валюте.
Дипломатическим работникам оплата труда в рублях (в дополнение к выплатам в иностранной валюте) установлена Указом Президента РФ от 28 августа 2001 г. "О денежном вознаграждении лиц, замещающих государственные должности Российской Федерации в дипломатических представительствах и представительствах Российской Федерации при международных организациях (в иностранных государствах)" - СЗ РФ. 2001. N 36. Ст. 35-40. Денежное вознаграждение, предусмотренное названным Указом, подлежит индексации, которая предусмотрена для государственных служащих.
Статья 340. Гарантии и компенсации работникам, направляемым на работу в представительства Российской Федерации за границей
Гарантии и компенсации названным работникам устанавливаются Правительством РФ с учетом климатических и иных условий в стране пребывания.
До установления Правительством РФ указанных гарантий следует руководствоваться Правилами, утв. постановлением Госкомтруда СССР от 25 декабря 1974 г. (см. комментарий _ 1 к ст. 337 ТК). Отдельные вопросы предоставления гарантий и компенсаций работникам, направляемым за границу, предусмотрены в постановлениях Правительства РФ от 10 июня 1999 г. "О порядке исчисления и выплаты денежного содержания федеральных государственных служащих, замещающих государственные должности федеральной государственной службы в представительствах РФ и представительствах федеральных органов исполнительной власти за рубежом, в дипломатических представительствах и консульских учреждениях РФ" (СЗ РФ. 1999. N 29. Ст. 3753); от 20 апреля 2000 г. "О внесении дополнений в постановление Правительства РФ от 21 июля 1997 г. N 912" (СЗ РФ. 2000. N 47. Ст. 1885); от 16 октября 2000 г. "О порядке исчисления и выплаты тарифных ставок (окладов) в рублях работникам представительств Российской Федерации и представительств федеральных органов исполнительной власти за рубежом, дипломатических представительств и консульских учреждений РФ" (СЗ РФ. 2000. N 43. Ст. 4246).
Статья 341. Основания прекращения работы в представительстве Российской Федерации за границей
_ 1. Статья 341 TK предусматривает основания прекращения работы в представительстве РФ за границей. При применении этих оснований необходимо различать работников, которые состояли и не состояли в штате соответствующего органа (учреждения), названного в данной статье. Первые переводятся на другую работу (ч. 2 ст. 338 TK). Со вторыми трудовой договор прекращается в связи с истечением срока.
_ 2. Дополнительные основания прекращения работы за границей, предусмотренные в ч. 2 ст. 341 ТК, ранее содержались в постановлении Правительства РФ от 2 декабря 1994 г. "О некоторых вопросах регулирования условий труда работников, направляемых на работу в представительства Российской Федерации за границей" (СЗ РФ. 1994. N 33. Ст. 3447).
Глава 54. Особенности регулирования труда работников
религиозных организаций
Статья 342. Стороны трудового договора в религиозной организации
_ 1. В соответствии с Конституцией РФ каждому гарантируется свобода совести, свобода вероисповедания, включая право исповедовать индивидуально или совместно с другими любую религию или не исповедовать никакой, свободно выбирать, иметь и распространять религиозные и иные убеждения и действовать в соответствии с ними (ст. 28).
В развитие конституционных положений Федеральный закон от 19 сентября 1997 г. (26 сентября 1997 г.) N 125-ФЗ "О свободе совести и о религиозных объединениях" в ред. Федерального закона от 23 февраля 2000 г. (26 марта 2000 г.) N 45-ФЗ предоставляет гражданам право создавать религиозные объединения (СЗ РФ. 1997. N 39. Ст. 4465; 2000. N 14. Ст. 1430).
Религиозным объединением в РФ признается добровольное объединение граждан РФ, иных лиц, постоянно и на законных основаниях проживающих на территории РФ, образованное в целях совместного исповедания и распространения веры и обладающее соответствующими этой цели признаками:
вероисповедание;
совершение богослужений, других религиозных обрядов и церемоний;
обучение религии и религиозное воспитание своих последователей.
Религиозные объединения могут создаваться в форме религиозных групп и религиозных организаций.
Религиозные группы не являются юридическими лицами, не подлежат государственной регистрации и, как показывает практика, не являются работодателями.
Религиозной организацией признается добровольное объединение граждан Российской Федерации, иных лиц, постоянно и на законных основаниях проживающих на территории Российской Федерации, образованное в целях совместного исповедания и распространения веры и в установленном законом порядке зарегистрированное в качестве юридического лица.
Религиозные организации в зависимости от территориальной сферы своей деятельности подразделяются на местные и централизованные.
Местной религиозной организацией признается религиозная организация, состоящая не менее чем из десяти участников, достигших возраста 18 лет и постоянно проживающих в одной местности либо в одном городском или сельском поселении.
Централизованной религиозной организацией признается религиозная организация, состоящая в соответствии со своим уставом не менее чем из трех местных религиозных организаций.
Централизованная религиозная организация, структуры которой действовали на территории РФ на законных основаниях на протяжении не менее 50 лет на момент обращения указанной религиозной организации в регистрирующий орган с заявлением о государственной регистрации, вправе использовать в своих наименованиях слова "Россия", "российский" и производные от них.
Религиозной организацией признается также учреждение или организация, созданные централизованной религиозной организацией в соответствии со своим уставом, имеющие цель и признаки, установленные федеральным законодательством, в том числе руководящий либо координирующий орган или учреждение, а также учреждение профессионального религиозного образования.
Органы государственной власти при рассмотрении вопросов, затрагивающих деятельность религиозных организаций в обществе, учитывают территориальную сферу деятельности религиозной организации и предоставляют соответствующим религиозным организациям возможность участия в рассмотрении указанных вопросов.
_ 2. Государство предоставляет религиозным организациям право быть работодателями для тех граждан, которые желают осуществлять трудовую деятельность в таких организациях.
Так, ст. 24 Федерального закона от 26 сентября 1997 г. "О свободе совести и о религиозных объединениях" регулирует вопросы трудовых правоотношений в религиозных организациях.
В частности, предусматривается, что религиозные организации в соответствии со своими уставами вправе заключать трудовые договоры (контракты) с работниками.
Условия труда и его оплаты устанавливаются в соответствии с законодательством Российской Федерации трудовым договором (контрактом) между религиозной организацией (работодателем) и работником.
На граждан, работающих в религиозных организациях по трудовым договорам, распространяется законодательство РФ о труде.
Работники религиозных организаций, а также священнослужители подлежат социальному обеспечению, социальному страхованию и пенсионному обеспечению в соответствии с законодательством Российской Федерации.
_ 3. Как видим, до принятия нового Трудового кодекса законодательством не устанавливались изъятия в правовом регулировании труда лиц, работающих в религиозных организациях.
Новый Трудовой кодекс предусматривает особенности регулирования трудовых отношений работников религиозных организаций.
_ 4. В соответствии с комментируемой статьей  Кодекса работодателем признается религиозная организация, зарегистрированная в установленном законом порядке и заключившая трудовой договор с работником в письменной форме.
Работником признается лицо, достигшее возраста 18 лет, заключившее трудовой договор с религиозной организацией, лично выполняющее определенную работу и подчиняющееся внутренним установлениям религиозной организации.
Обращает на себя внимание, что работниками религиозных организаций могут быть лица, достигшие 18-летнего возраста, свободно и без принуждения сделавшие свой выбор и способные нести всю полноту ответственности, в том числе и материальную (в отличие от общих положений законодательства о труде, допускающего привлечение к труду, по общему правилу, с 15-летнего возраста).
_ 5. Кодекс не устанавливает иных требований к работникам религиозных организаций, кроме достижения 18-летнего возраста. Вместе с тем при выборе работников каждая религиозная организация может установить требования о принадлежности к той или иной религии, уважении ее основных заповедей, соблюдении устанавливаемых религиозным объединением обрядов, постов и обязательных правил.
Данный вывод основывается на положениях ч. 3 ст. 3 ТК, устанавливающей, что не являются дискриминацией установление различий, исключений, предпочтений, а также ограничение прав работников, которые определяются свойственными данному виду труда требованиями, установленными федеральным законом, либо обусловлены особой заботой государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и правовой защите.
Статья 343. Внутренние установления религиозной организации
_ 1. Согласно ст. 15 Федерального закона от 26 сентября 1997 г. "О свободе совести и о религиозных объединениях" религиозные организации действуют в соответствии со своими внутренними установлениями, если они не противоречат законодательству РФ и обладают правоспособностью, предусматриваемой в их уставах.
Государство уважает внутренние установления религиозных организаций, если указанные установления не противоречат законодательству РФ.
Уставы религиозных организаций предоставляют право органам этих организаций принимать внутренние установления, которыми регулируются и особенности применения труда работников.
_ 2. Внутренние установления религиозной организации могут рассматриваться как особая разновидность локальных нормативных актов, принимаемых в пределах предоставленных им прав религиозными организациями.
Внутренние установления религиозной организации могут содержать положения о заключении трудовых договоров, условиях труда работников, заработной плате, премировании, особенностях исполнения трудовых функций, распределении обязанностей, материальной ответственности и др.
Внутренние установления религиозных организаций могут содержать положения, определяющие правила поведения при исполнении работниками своих трудовых обязанностей, вытекающие из целей деятельности религиозной организации.
Внутренними установлениями определяется порядок занятия должностей в органах управления религиозной организации, закрепляются предоставляемые им права и обязанности, устанавливается ответственность.
Кроме того, внутренние установления определяют, какие именно органы религиозной организации вправе заключать трудовые договоры с работниками, какие условия должны быть включены в заключаемые договоры.
Внутренним установлением может быть определена и типовая форма трудового договора с работником, содержащая все необходимые для сторон условия.
_ 3. Особенности, закрепленные внутренними установлениями, должны отражать специфику выполнения трудовой функции, обусловленную характером религиозного объединения, его уставными целями и задачами.
Закон предусматривает, что внутренние установления не должны противоречить Конституции РФ и федеральному законодательству. В связи с этим в заключаемый с работниками трудовой договор не могут быть включены условия, противоречащие действующему законодательству о труде.
_ 4. Особенности регулирования труда работников религиозных организаций должны предусматриваться только для той сферы, которая определена комментируемой главой Трудового кодекса.
Так, невозможно включение в договор с работником религиозной организации положений, касающихся, например, оплаты за труд полностью в натуральной форме, изменения условий привлечения к дисциплинарной ответственности и санкций, применяемых за дисциплинарный проступок, лишения работников права на отпуск и замену его денежной компенсацией.
Такие условия в соответствии со ст. 9 ТК будут признаваться недействующими и применяться не должны.
Статья 344. Особенности заключения трудового договора с религиозной организацией и его изменения
_ 1. Закон устанавливает возможность заключения трудовых договоров с работниками религиозных организаций на определенный срок. Такое решение представляется оправданным, так как религиозные организации не имеют своей целью осуществление коммерческой деятельности и далеко не всегда имеют гарантированный доход.
Заключение срочных трудовых договоров позволит таким организациям заключать трудовые договоры после утверждения бюджетов на соответствующий период. Такое решение позволит избежать конфликтов, связанных с неплатежами или несвоевременной выплатой заработной платы работникам.
_ 2. При заключении трудового договора с религиозной организацией работник обязуется выполнять любую, не запрещенную законом работу, определенную этим договором. Это означает, что при заключении трудового договора с работниками, принимаемыми религиозной организацией, последняя не должна быть связана централизованно определяемым Единым тарифно-квалификационным справочником должностей.
Трудовая функция работника может быть определена договором в весьма общей форме, что позволяет при минимальной численности работников удовлетворять потребности религиозной организации.
В трудовой договор в соответствии с Трудовым кодексом и внутренними установлениями религиозной организации включаются условия, существенные для работника и для религиозной организации как работодателя.
_ 3. О существенных условиях труда см. ст. 57 ТК и комментарий к ней.
_ 4. Приведенный в данной статье перечень можно рассматривать в качестве минимального. С учетом его положений, а также внутренних установлений религиозных объединений и уставов религиозных объединений заключаемые трудовые договоры могут содержать и иные положения.
_ 5. В соответствии с законодательством религиозным организациям предоставлено право проводить религиозные обряды в лечебно-профилактических и больничных учреждениях, детских домах, домах-интернатах для престарелых и инвалидов, в учреждениях, исполняющих уголовные наказания в виде лишения свободы, по просьбам находящихся в них граждан в помещениях, специально выделяемых администрацией для этих целей.
Командование воинских частей с учетом требований воинских уставов не препятствует участию военнослужащих в богослужениях, других религиозных обрядах и церемониях.
_ 6. Религиозные обряды могут быть проведены по просьбе граждан по месту их жительства.
Нередки случаи, когда информация о таких обрядах не должна быть разглашена лицами, работающими по договорам в религиозных организациях. Следовательно, в трудовые договоры с такими работниками могут быть включены условия, о неразглашении конфиденциальной информации.
_ 7. В трудовые договоры по соглашению сторон могут включаться условия об обучении новым специальностям и профессиям, о совмещении должностей, о введении суммированного учета рабочего времени, условий работы с ненормированным рабочим днем в соответствии с перечнем, утверждаемым органами управления религиозными организациями и др.
_ 8. При необходимости изменения существенных условий трудового договора религиозная организация обязана предупредить об этом работника в письменной форме не менее чем за семь календарных дней до их введения.
В соответствии со ст. 72 ТК изменение трудовой функции или изменение существенных условий трудового договора допускаются только с письменного согласия работника. Тем не менее закон (ст. 73) предусматривает, что по причинам, связанным с изменениями организационных или технологических условий труда допускается одностороннее изменение существенных условий труда без изменения определенной трудовой функции.
Комментируемая статья Кодекса предусматривает упрощенный, по сравнению с общим, порядок изменения существенных условий труда в религиозных организациях.
Так, при необходимости для религиозной организации изменить существенные условия труда работника она направляет последнему письменное уведомление, в котором могут содержаться мотивы такого изменения. Указанное уведомление направляется работодателем работнику не менее чем за 7 календарных дней до их введения.
Статья 345. Режим рабочего времени лиц, работающих в религиозных организациях
_ 1. На работников религиозных организаций распространяются общие нормы Кодекса об установлении нормальной продолжительности рабочего времени. Иными словами, религиозными организациями должна исполняться норма о том, что нормальная продолжительность рабочего времени не должна превышать 40 часов в неделю (ст. 91).
Уполномоченные лица религиозной организации обязаны вести учет времени, проработанного каждым работником.
_ 2. Исходя из режимов осуществления обрядов или иной деятельности религиозной организацией, определенных ее внутренними установлениями, для работников могут устанавливаться суммированный учет рабочего времени, ненормированный рабочий день, режим разделения рабочего дня на части.
_ 3. По соглашению с работником может вводиться режим неполного рабочего времени.
_ 4. В случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, работники религиозных организаций могут привлекаться к работам в ночное время, выходные и праздничные дни, к сверхурочным работам. При этом работникам должны быть выплачены все предусмотренные законодательством суммы. Ограничения для отдельных категорий работников (женщины, инвалиды и пр.) на привлечение к сверхурочным работам, работам в ночное время полностью сохраняют свою силу и в религиозных организациях.
Статья 346. Материальная ответственность работников религиозных организаций
_ 1. В соответствии с законодательством сторона трудового договора (работодатель или работник), причинившая ущерб другой стороне, возмещает этот ущерб по правилам, определенным Трудовым кодексом и иными федеральными законами.
Расторжение трудового договора после причинения ущерба не влечет за собой освобождения стороны этого договора от материальной ответственности, предусмотренной Трудовым кодексом или иными федеральными законами.
_ 2. Комментируемая статья в дополнение к общим нормам Трудового кодекса предоставляет право работникам религиозных организаций заключать с работниками договоры о полной материальной ответственности в соответствии с перечнем, определенным внутренними установлениями религиозной организации.
Данная норма означает, что Перечни, централизованно определяемые Правительством РФ носят для религиозных организаций лишь рекомендательный, а не обязательный характер. Перечень должностей работников, с которыми заключается договор о полной материальной ответственности, разрабатывает и утверждает сама религиозная организация.
Иными словами, если работник включен в перечень лиц, с которыми заключается договор о полной материальной ответственности, он не вправе отказаться от заключения такого договора.
Статья 347. Прекращение трудового договора с работником религиозной организации
_ 1. Закон предоставляет право работодателю - религиозной организации включать в трудовые договоры дополнительные основания его прекращения. Как правило, установление подобных оснований необходимо в связи со спецификой самой религиозной организации как работодателя и особенностями исполнения трудовой функции работником.
Как и во всех подобных случаях, дополнительные основания прекращения трудового договора должны быть изложены ясно и четко, чтобы не возникало разногласий и неоднозначного толкования.
_ 2. Как показывает практика, в трудовые договоры с работниками религиозных организаций могут включаться следующие дополнительные основания увольнения:
неуважительное отношение к святыням;
нарушение внутренних установлений церкви (неблаговидное поведение в храме, сквернословие, разговоры во время богослужения, курение на территории храма);
нарушение устава религиозной организации;
небрежное отношение к имуществу религиозной организации;
невыполнение конкретных положений внутренних установлений религиозной организации;
грубость с прихожанами;
разглашение сведений, составляющих конфиденциальную информацию и др.
_ 3. Сроки предупреждения об увольнении по основаниям, предусмотренным трудовым договором, а также порядок и условия предоставления указанным работникам гарантий и компенсаций, связанных с увольнением, определяются трудовым договором.
Статья 348. Рассмотрение индивидуальных трудовых споров работников религиозных организаций
_ 1. Споры, возникающие между работником и религиозной организацией, должны быть урегулированы путем переговоров.
_ 2. Если в ходе таких переговоров стороны не достигли договоренности, рассмотрение спора в установленном законом порядке переносится в суд.
Глава 55. Особенности регулирования труда других категорий работников
Статья 349. Регулирование труда лиц, работающих в организациях Вооруженных Сил Российской Федерации и федеральных органах исполнительной власти, в которых законодательством Российской Федерации предусмотрена военная служба, а также работников, проходящих заменяющую военную службу альтернативную гражданскую службу
_ 1. Статья 349 ТК посвящена регулированию труда лиц, работающих в организациях Вооруженных Сил РФ и федеральных органах исполнительной власти, в которых законодательством РФ предусмотрена военная служба, а также работников, проходящих заменяющую военную службу альтернативную гражданскую службу.
К другим категориям работников, регулирование труда которых предусмотрено правилами гл. 59 ТК, относятся: медицинские работники (ст. 350 ТК), творческие работники средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иные лица, участвующие в создании и (или) исполнении произведений, а также профессиональные спортсмены (ст. 351 ТК).
Правила ст. 349 ТК распространяются на все категории работников (в том числе названных в ст. 350 и 351 ТК), если они работают в организациях Вооруженных Сил РФ и федеральных органах исполнительной власти, где законодательством России предусмотрена военная служба.
Федеральные законы и иные нормативные правовые акты, определяющие в раскрытие ст. 349 ТК особенности применения трудового законодательства к гражданскому персоналу Вооруженных Сил РФ и другим категориям работников, отсутствуют.
_ 2. Перечень замещаемых гражданским персоналом должностей в Вооруженных Силах РФ утвержден приказом Минобороны России. С принимаемыми на указанные должности лицами заключаются трудовые договоры в письменной форме в соответствии с требованиями трудового законодательства.
Некоторые особенности применения трудового законодательства к указанным лицам предусмотрены, например, в Указе Президента РФ от 7 сентября 1992 г. N 1056 "О порядке увольнения работников при передислокации воинских частей и выплаты им пособий и компенсаций" с изменениями, внесенными Указом Президента РФ от 5 августа 1995 г. N 819 (САПП РФ. 1992. N 11. Ст. 827; 1995. N 32. Ст. 3292).
Данный Указ предоставляет право командирам воинских частей при их передислокации в другую местность увольнять работников в порядке, установленном для увольнения лиц в связи с ликвидацией организации. Сказанное означает возможность увольнения беременных женщин и женщин, имеющих малолетних детей (см. ст. 261 ТК). При этом увольняемым работникам средняя заработная плата за второй и третий месяц со дня увольнения выплачивается одновременно с выходным пособием.
Важное значение имеет постановление Правительства РФ от 15 января 2000 г. N 38 "О дополнительных гарантиях и компенсациях гражданскому персоналу федеральных органов исполнительной власти, привлеченному к выполнению задач по обеспечению правопорядка и общественной безопасности на территории субъектов Российской Федерации, расположенных в Северо-Кавказском регионе" (СЗ РФ. 2000. N 4. Ст. 394). Названное постановление Правительства РФ предусматривает, что указанным в нем лицам со 2 августа 1999 г. выплачиваются повышенные должностные оклады (в полуторакратном размере), предоставляется дополнительный оплачиваемый отпуск продолжительностью два календарных дня за каждый полный месяц указанной работы (но не более 14 календарных дней), а также сохраняется выплата процентных надбавок к заработной плате, установленных за работу в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях.
Постановлением Правительства РФ от 31 мая 2000 г. N 424 (СЗ РФ. 2000. N 23. Ст. 2434) действие постановления Правительства РФ от 15 января 2000 г. распространено на гражданский персонал федеральных органов исполнительной власти, где предусмотрена военная служба, органов внутренних дел и уголовно-исполнительной системы.
О некоторых особенностях оплаты труда, а также дополнительных льготах и преимуществах, установленных гражданскому персоналу, указанному в ст. 349 ТК, см. также приказы Минобороны России:
от 18 февраля 2000 г. N 90 "О дополнительных гарантиях и компенсациях гражданскому персоналу Вооруженных Сил Российской Федерации, привлеченному к выполнению задач по обеспечению правопорядка и общественной безопасности на территории субъектов Российской Федерации, расположенных в Северо-Кавказском регионе" (БНА. 2000. N 14);
от 26 июля 1998 г. N 360 "Об оплате труда гражданского персонала центральных органов военного управления Вооруженных Сил Российской Федерации" с изменениями, внесенными приказом Минобороны от 18 апреля 1999 г. N 149 (БНА. 1998. N 25; 1999. N 27);
от 18 апреля 1999 г. N 149 "Об упорядочении оплаты труда гражданского персонала центральных органов военного управления Вооруженных Сил Российской Федерации" (БНА. 1999. N 27);
от 2 марта 2001 г. N 90 "Об упорядочении условий оплаты труда гражданского персонала отдельных органов Министерства обороны Российской Федерации" (БНА. 2001. N 15).
Статья 350. Некоторые особенности регулирования труда медицинских работников
_ 1. Статья 350 ТК, посвященная некоторым особенностям регулирования труда медицинских работников, относит к таким особенностям
а) сокращенную (не более 39 часов в неделю) продолжительность рабочего времени;
б) возможность увеличения продолжительности работы по совместительству медицинским работникам организаций здравоохранения, проживающим и работающим в сельской местности и в поселках городского типа.
_ 2. По общему правилу, работникам здравоохранения устанавливается рабочий день продолжительностью 6,5 часов и 5,5 часов.
Например, рабочий день продолжительностью 6,5 часов введен для врачей и среднего медперсонала больниц, родильных домов, клиник, лечебниц и других стационарных лечебных учреждений, а продолжительностью 5,5 часов - для врачей амбулаторно-поликлинических учреждений - см. приложения N 3 и N 4 к постановлению СНК СССР от 11 декабря 1940 г. (СП СССР. 1940. N 32. Ст. 806; 1961. N 14. Ст. 110).
Конкретная продолжительность сокращенного рабочего времени для отдельных категорий медицинских работников, занятых на работах с вредными условиями труда, предусмотрена специальными актами. См., например, Список производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день, утв. постановлением Госкомтруда СССР и Президиума ВЦСПС от 25 октября 1974 г.
_ 3. Согласно ст. 350 ТК медицинским работникам, проживающим и работающим в сельской местности и в поселке городского типа, продолжительность работы по совместительству (не более четырех часов в течение двух дней подряд и 120 часов в год - ст. 99 ТК) может увеличиваться по решению Правительства РФ, принятому с учетом мнения соответствующего общероссийского профсоюза и объединения работодателей.
Вместе с тем не считается совместительством выполнение различных видов работ в пределах одного учреждения здравоохранения (постановление Совета Министров РСФСР от 17 января 1991 г. - СП РСФСР. 1991. N 10. Ст. 131). Однако необходимо учитывать, что постановление принималось в период, когда законодательство не предусматривало возможности внутреннего совместительства (ст. 98 ТК).
Статья 351. Регулирование труда творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении произведений, профессиональных спортсменов
_ 1. Статья 351 ТК впервые на уровне основного закона о труде гласит, что на творческих работников (_ 2) и спортсменов распространяется трудовое законодательство с особенностями, предусмотренными федеральными законами и иными нормативными правовыми актами.
_ 2. К творческим работникам ст. 351 ТК относит не только работников средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков, но и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении произведений. В связи с этим следует учитывать, что трудовое законодательство осуществляет правовое регулирование трудовых отношений (ст. 1 ТК), т.е. отношений между работником и работодателем, основанных на трудовом договоре (ст. 16 ТК).
Таким образом, иные лица, участвующие в создании и (или) использующие в создании и (или) исполнении произведений, подпадают под сферу действия ст. 351 ТК, если с ними заключен трудовой договор.
_ 3. Федеральный закон, устанавливающий особенности правового регулирования труда творческих работников (_ 2), отсутствует. Некоторые особенности правового регулирования труда таких работников предусмотрены в настоящем Кодексе (см. например, ст. 59, 63, 94, 96, 113, 153, 268 ТК).
О некоторых особенностях правового регулирования труда работников культуры сказано в Основах законодательства Российской Федерации о культуре от 9 октября 1992 г. N 3612 (ВВС РФ. 1992. N 46. Ст. 2615), Положении о театре в Российской Федерации, утв. постановлением Правительства РФ от 25 марта 1999 г. N 329 (СЗ РФ. 1999. N 13. Ст. 1615), а также в ряде актов Минтруда РФ. См., например, постановление Минтруда России от 3 февраля 1993 г. N 15 "Об утверждении разрядов оплаты труда по должностям работников ведущих театров и творческих коллективов" с изменениями и дополнениями (БМТ. 1993. N 4). Названное постановление (п. 2) предоставляет права руководителям ведущих театров и творческих коллективов устанавливать по согласованию с Минкультуры России выдающимся деятелям искусства, внесшим большой вклад в развитие российской культуры, должностные оклады на договорных индивидуальных условиях без ограничения максимальными размерами.
_ 4. При исчислении среднего заработка творческих работников средств массовой информации (редакций газет, журналов, издательств, радио, телевидения и т.д.), а также предприятий, учреждений и организаций, в оплату труда которых включается авторский гонорар или оплата труда которых осуществляется по ставкам (расценкам) авторского (постановочного) вознаграждения, для оплаты отпуска, командировок и в других случаях авторское (постановочное) вознаграждение учитывается полностью вместе со всеми видами заработной платы, которые включаются в сумму среднего заработка (п. 1 постановления Правительства РФ от 22 февраля 1993 г. "О порядке исчисления среднего заработка отдельных категорий творческих работников" - САПП РФ. 1993. N 9. Ст. 746).
Об исчислении средней заработной платы см. ст. 139 ТК и комментарий к ней.
_ 5. Некоторые особенности регулирования труда спортсменов-профессионалов предусмотрены Федеральным законом от 29 апреля 1999 г. "О физической культуре и спорте в Российской Федерации" (СЗ РФ. 1999. N 18. Ст. 2206).
Согласно этому Федеральному закону деятельность спортсменов-профессионалов регулируется не только трудовым законодательством, но и нормами, разработанными на основе уставов международных и российских физкультурно-спортивных организаций и утвержденными профессиональными физкультурно-спортивными объединениями по согласованию с общероссийскими федерациями по соответствующим видам спорта.
Контракт о спортивной деятельности заключается со спортсменом, спортсменом-профессионалом (тренером, специалистом) на основе трудового законодательства РФ и подлежит учету в общероссийской федерации по соответствующему виду спорта, если спортсмен входит в состав сборной команды России.
Контракт должен содержать обязанности и права (в том числе на социальное и медицинское страхование) спортсмена, а также условия его расторжения.
Физкультурно-спортивная организация должна обеспечивать спортсмену условия для подготовки к спортивным соревнованиям и участия в них, осуществлять своевременную выплату заработной платы и выполнять иные обязательства, предусмотренные контрактом, не противоречащие законодательству РФ.
Названный закон (ст. 32) разрешает федеральным органам исполнительной власти в области физической культуры и спорта и другим указанным в нем органам и организациям выплачивать за счет не запрещенных законом источников ежемесячное денежное содержание выдающимся спортсменам (олимпийским чемпионам, чемпионам мира и Европы и др.), а также спортсменам, входящим в состав сборных команд Российской Федерации по различным видам спорта, их тренерам и некоторым другим спортсменам.
Спортсмен имеет право перехода из одной физкультурно-спортивной организации (спортивного клуба) в другую (в том числе иностранную) физкультурно-спортивную организацию.
Часть пятая
Раздел XIII. Защита трудовых прав работников. Разрешение трудовых
споров. Ответственность за нарушение трудового законодательства
Глава 56. Общие положения
Статья 352. Способы защиты трудовых прав работников
_ 1. Гражданам РФ гарантируется государственная защита прав и свобод человека. Статья 45 Конституции РФ предусматривает, что каждый вправе защищать права и свободы всеми способами, не запрещенными законом.
_ 2. Новый Трудовой кодекс установил, что обеспечение государством прав каждого на защиту его трудовых прав и свобод является одним из основных принципов правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений (ст. 2 ТК). Такая защита, согласно ст. 352 ТК, осуществляется различными способами, в том числе и в судебном порядке. Права и интересы работника защищают государство, профсоюзы, иные представители работников (ст. 31 ТК). Допускается и самозащита работниками своих трудовых прав (см. гл. 59 ТК и комментарий к ней).
Глава 57. Государственный надзор и контроль за соблюдением трудового
законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы
трудового права
Статья 353. Органы государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права
_ 1. К числу специально уполномоченных государственных органов и инспекций, осуществляющих надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, относятся:
органы федеральной инспекции труда (ст. 354-365);
федеральные надзоры России:
а) Федеральный горный и промышленный надзор России осуществляет государственный надзор за безопасным ведением работ в промышленности (ст. 366 ТК);
б) Федеральный надзор России по ядерной и радиационной безопасности, осуществляет государственный надзор за ядерной и радиационной безопасностью (ст. 369 ТК).
Государственный надзор за соблюдением правил по безопасному ведению работ в отдельных отраслях и на некоторых объектах промышленности наряду с органами федеральной инспекции труда осуществляют специально уполномоченные органы: Государственный энергетический надзор (ст. 367 ТК) и Государственный санитарно-эпидемиологический надзор (ст. 368 ТК).
_ 2. Внутриведомственный государственный контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, в подведомственных организациях осуществляют федеральные органы исполнительной власти, органы исполнительной власти субъектов Федерации и органы местного самоуправления.
_ 3. Государственный надзор за точным и единообразным исполнением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, осуществляют Генеральный прокурор РФ и подчиненные ему прокуроры в соответствии с федеральным законом.
В соответствии с Федеральным законом "О прокуратуре Российской Федерации" в ред. от 17 ноября 1995 г. (СЗ РФ. 1995. N 47. Ст. 472) с изменениями, внесенными Федеральным законом от 10 февраля 1999 г. (СЗ РФ. 1999. N 7. Ст. 878) прокурор при осуществлении государственного надзора имеет право: по предъявлении служебного удостоверения беспрепятственно входить на территории и в помещения поднадзорных объектов, иметь доступ к их документации и материалам, проверять исполнение законов в связи с поступившей в органы прокуратуры информацией о фактах нарушения закона; требовать от руководителей и других должностных лиц предоставления необходимых документов, материалов, статистических и иных сведений; выделения специалистов для выяснения возникших вопросов; проведения проверок по поступившим в органы прокуратуры материалам и обращениям, ревизий деятельности подконтрольных или подведомственных им организаций; вызывать должностных лиц для объяснений по поводу нарушений законов.
В целях предупреждения правонарушений и при наличии сведений о готовящихся противоправных действиях прокурор объявляет в письменной форме должностным лицам предупреждения о недопустимости нарушения закона.
В случае неисполнения требований, изложенных в указанном предостережении, должностное лицо, которому оно было объявлено, может быть привлечено к ответственности в установленном законом порядке (ст. 25.1 Закона о прокуратуре).
Прокурор по основаниям, установленным законом, возбуждает уголовное дело, требует привлечения лиц, нарушивших закон, к иному виду ответственности, предусмотренному законом.
Статья 354. Федеральная инспекция труда
_ 1. Федеральная инспекция труда - единая централизованная система государственных органов, осуществляющих надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, на территории РФ.
_ 2. Положение "О федеральной инспекции труда" утв. постановлением Правительства РФ от 28 января 2000 г. N 78 (СЗ РФ. 2000. N 6. Ст. 760). Это Положение с некоторыми редакционными изменениями в отличие от положений о других инспекциях включено в Трудовой кодекс, который устанавливает, кто осуществляет руководство деятельностью федеральной инспекции (ст. 354); принципы деятельности и основные задачи органов федеральной инспекции труда (ст. 355); основные права государственных инспекторов труда (ст. 357); обязанности государственных инспекторов труда (ст. 358); порядок инспектирования организаций (ст. 360) и другие вопросы их работы (ст. 361-365).
Органы федеральной инспекции труда осуществляют свою деятельность во взаимодействии с другими федеральными органами надзора и контроля, органами прокуратуры, федеральными органами исполнительной власти, органами исполнительной власти субъектов Федерации, органами местного самоуправления, профессиональными союзами (их объединениями), объединениями работодателей, другими организациями. Координация деятельности органов государственного надзора и контроля и органов общественного контроля, осуществляемой профессиональными союзами (их объединениями), по вопросам соблюдения законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, осуществляется федеральной инспекцией труда.
_ 3. Государственный контроль и надзор за соблюдением законодательства РФ о труде и охране труда осуществляют государственные инспекторы труда и иные должностные лица федеральной инспекции труда.
Деятельностью федеральной инспекции труда руководит заместитель Министра труда и социального развития РФ - Главный государственный инспектор труда РФ, назначаемый на должность и освобождаемый от должности Правительством РФ.
Руководитель Департамента государственного надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде и охране труда Министерства труда и социального развития РФ является заместителем Главного государственного инспектора труда РФ.
Заместители руководителя указанного Департамента являются Главным государственным правовым инспектором труда РФ и Главным государственным инспектором РФ по охране труда.
Начальники отделов указанного Департамента и их заместители (по правовым вопросам и по охране труда) являются главными государственными инспекторами труда.
Руководители государственных инспекций труда являются главными государственными инспекторами труда по соответствующей территории, а их заместители - заместителями главного государственного инспектора труда по соответствующей территории (по правовым вопросам и по охране труда).
Начальники отделов государственных инспекций труда и их заместители (по правовым вопросам и по охране труда) являются главными государственными инспекторами труда соответствующих государственных инспекций труда.
_ 4. В соответствии с п. 7 Положения о федеральной инспекции труда приказом Минтруда России от 29 февраля 2000 г. N 65 (БМТ. 2000. N 5) утв. Положение о государственной инспекции труда в субъекте Российской Федерации.
Государственная инспекция труда входит в состав федеральной инспекции труда - единой федеральной централизованной системы государственных органов, осуществляющих государственный надзор и контроль за соблюдением законодательства РФ о труде и охране труда всеми организациями и физическими лицами, на которых это законодательство распространяется.
_ 5. Государственный надзор и контроль за соблюдением законодательства РФ о труде и охране труда осуществляют государственные инспектора труда и иные должностные лица государственной инспекции труда:
руководитель государственной инспекции труда - Главный государственный инспектор труда в субъекте Российской Федерации;
заместитель руководителя государственной инспекции труда - заместитель Главного государственного инспектора труда в субъекте РФ (по правовым вопросам);
заместитель руководителя государственной инспекции труда - заместитель Главного государственного инспектора труда в субъекте РФ (по охране труда);
начальники отделов и их заместители (по правовым вопросам и по охране труда), являющиеся главными государственными инспекторами труда по соответствующим направлениям (отраслям, группам отраслей) государственного надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде и охране труда;
главные государственные инспектора труда и государственные инспектора труда (по правовым вопросам и по охране труда).
Статья 355. Принципы деятельности и основные задачи органов федеральной инспекции труда
_ 1. Трудовой кодекс в главе "Основные начала трудового законодательства" исходя из общепринятых принципов и норм международного права и в соответствии с Конституцией РФ (ст. 45) к числу основных принципов правового регулирования трудовых отношений относит установление государственных гарантий по обеспечению прав работников и работодателей, осуществление государственного надзора и контроля за их соблюдением. Реализацией этих принципов служит деятельность органов федеральной инспекции труда.
_ 2. Принцип законности и объективности в деятельности органов федеральной инспекции труда является основой в работе инспекции, в реализации полномочий этого органа государственного надзора за соблюдением законодательства о труде и его охране.
_ 3. Должностные лица, осуществляющие надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде и охране труда, при осуществлении своих полномочий независимы от государственных органов. Принцип независимости федеральной инспекции труда является основополагающим в деятельности этих должностных лиц по защите прав и законных интересов работников и работодателей.
Статья 356. Основные полномочия органов федеральной инспекции труда
_ 1. Закрепленные в комментируемой статье основные полномочия органов федеральной инспекции труда основываются на Конвенции МОТ N 81 "Об инспекции труда" (1947 г.), ратифицированной Россией 11 апреля 1998 г. (СЗ РФ. 1998. N 15. Ст. 1698).
_ 2. В соответствии с п. 6 Положения о федеральной инспекции труда государственные инспекции труда осуществляют следующие основные функции:
1) осуществляют государственный надзор и контроль за соблюдением законодательства РФ о труде и охране труда на соответствующей территории;
2) расследуют в установленном порядке несчастные случаи на производстве, анализируют их причины и разрабатывают предложения по предупреждению таких случаев;
3) рассматривают в соответствии с законодательством РФ дела об административных правонарушениях;
4) информируют соответствующие органы государственной власти и органы местного самоуправления о фактах нарушения законодательства РФ о труде и охране труда;
5) участвуют в работе по правовому воспитанию, распространению знаний по соблюдению законодательства РФ о труде и охране труда;
6) обобщают опыт применения законодательства РФ о труде и охране труда;
7) ведут прием граждан, рассматривают заявления, жалобы и иные обращения граждан о нарушениях их трудовых прав;
8) готовят отчеты о результатах деятельности инспекции.
Департамент государственного надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде и охране труда Министерства труда и социального развития РФ наряду с функциями, указанными в п. 6 настоящего Положения, выполняет следующие функции:
1) руководит работой и осуществляет контроль за деятельностью государственных инспекций труда;
2) обеспечивает организационное и методическое руководство деятельностью государственных инспекций труда, их нормативное и материальное обеспечение;
3) осуществляет контроль за соблюдением установленного порядка расследования и учета несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;
4) анализирует состояние и причины производственного травматизма и профессиональной заболеваемости и подготавливает предложения по их профилактике;
5) готовит и публикует ежегодные доклады о деятельности федеральной инспекции труда.
Статья 357. Основные права государственных инспекторов труда
_ 1. Статья 357 ТК, регулирующая права государственных инспекторов труда, отвечает общепринятым международным требованиям к деятельности и полномочиям государственных органов по подбору и контролю за соблюдением законодательства о труде и охране труда. Ее базой является известная Конвенция МОТ N 81, которая ратифицирована Федеральным законом от 11 апреля 1998 г. N 58-ФЗ. В комментируемой статье Кодекса отражены основные полномочия государственных инспекторов в процессе осуществления надзорно-контрольной деятельности.
_ 2. Государственные инспекторы труда имеют право:
беспрепятственно в любое время суток при наличии удостоверения установленного образца посещать, в целях проведения инспекции, организации любой организационно-правовой формы;
осуществлять в установленном порядке проверки и расследование причин нарушений законодательства РФ о труде и охране труда;
запрашивать и безвозмездно получать от руководителей и иных должностных лиц организаций, органов исполнительной власти, органов местного самоуправления, работодателей (их представителей) документы, объяснения, информацию, необходимые для осуществления своих полномочий; предъявлять работодателям (их представителям) обязательные для исполнения предписания об устранении нарушений законодательства РФ о труде и охране труда, о восстановлении нарушенных прав граждан с предложениями о привлечении виновных в этих нарушениях к дисциплинарной ответственности или отстранении их в установленном порядке от должности;
привлекать к административной ответственности в установленном законодательством РФ порядке лиц, виновных в нарушении законодательства РФ о труде и охране труда;
по результатам проверок передавать материалы по фактам нарушений законодательства РФ о труде и охране труда в правоохранительные органы о привлечении виновных лиц к уголовной ответственности, а также предъявлять иски в суд.
_ 3. Государственные инспектора по охране труда наряду с указанными выше правами имеют право:
расследовать в установленном порядке несчастные случаи на производстве;
выдавать разрешения на строительство, реконструкцию, техническое переоснащение производственных объектов, производств и внедрение новой техники, а также новых технологий; при проведении предупредительного надзора с целью предотвращения отступлений от проектов, ухудшающих условия труда, снижающих его безопасность, выдавать заключения о возможности принятия в эксплуатацию новых или реконструируемых производственных объектов;
требовать в установленном порядке от работодателя принятия мер по устранению обнаруженных в ходе проверок нарушений и недостатков в каком-либо сооружении, оборудовании или в организации труда, которые они имеют основание считать угрожающими здоровью или безопасности работников;
запрещать производство и использование средств индивидуальной и коллективной защиты работников, не имеющих сертификатов соответствия или не соответствующих государственным нормативным требованиям по охране труда;
изымать для анализа образцы используемых или обрабатываемых материалов и веществ при условии уведомления об этом работодателя (его представителя);
приостанавливать работу отдельных производственных подразделений и оборудования при выявлении нарушений требований охраны труда, которые создают угрозу жизни и здоровью работников, до устранения этих нарушений;
отстранять от работы лиц, не прошедших в установленном порядке обучение безопасным методам и приемам выполнения работ, инструктаж по охране труда, стажировку на рабочих местах и проверку знаний требований охраны труда.
Главный государственный инспектор труда РФ и руководители государственных инспекций труда имеют право:
приостанавливать деятельность организаций, в которых выявлены нарушения требований по охране труда, представляющие угрозу жизни и здоровью работников, до устранения этих нарушений;
направлять в суды, при наличии заключений государственной экспертизы условий труда, требования о ликвидации организаций или прекращении деятельности их структурных подразделений.
Статья 358. Обязанности государственных инспекторов труда
_ 1. Положение о федеральной инспекции труда, утв. постановлением Правительства РФ от 28 января 2000 г. N 78, предусматривает (п. 12), что должностные лица при осуществлении своих полномочий руководствуются только федеральными законами и Конституцией РФ и несут в соответствии с законодательством РФ ответственность за противоправные действия или бездействие.
_ 2. Обязанности государственных инспекторов труда определены также в Федеральных законах: "Об основах охраны труда в Российской Федерации" от 17 июля 1999 г.; "О государственном надзоре и контроле за соблюдением законодательства Российской Федерации о труде и охране труда".
Государственные инспекторы труда являются федеральными государственными служащими и на них распространяется Федеральный закон от 31 июля 1995 г. N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" (СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990), который определяет права государственного служащего (ст. 9) и основные его обязанности (ст. 10). Государственный служащий, в частности, обязан обеспечивать соблюдение и защиту прав и законных интересов граждан; в пределах своих должностных обязанностей своевременно рассматривать обращения граждан, общественных объединений, организаций и органов местного самоуправления и принимать по ним решения в порядке, установленном федеральными законами и законами субъектов РФ; хранить государственную и иную охраняемую законом тайну, а также не разглашать ставшие ему известными в связи с исполнением должностных обязанностей сведения, затрагивающие частную жизнь, честь и достоинство граждан.
Статья 359. Независимость государственных инспекторов труда
_ 1. В отличие от органов внутриведомственного государственного контроля или ведомственных инспекций сам статус и условия работы госслужащих делают их независимыми и самостоятельными в принятии решений, свободными от внешнего влияния.
_ 2. Согласно ст. 5 Федерального закона "Об основах государственной службы Российской Федерации" государственная служба основана, в частности, на принципе верховенства Конституции РФ и федеральных законов над иными нормативными правовыми актами, должностными инструкциями при исполнении государственными служащими должностных обязанностей и обеспечения их прав.
Статья 360. Порядок инспектирования организаций
_ 1. Общепризнанные принципы и нормы международного права и международные договоры РФ в соответствии с Конституцией РФ являются составной частью правовой системы РФ (см. ст. 10 ТК).
Основополагающим правовым актом, регулирующим и устанавливающим порядок инспектирования организаций, является Конвенция МОТ N 81 "Об инспекции труда в промышленности и торговле" (1947), ратифицированная Россией.
_ 2. Должностные лица и органы федеральной инспекции труда в своей работе по инспектированию организаций руководствуются также Федеральным законом от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ "Об основах охраны труда в Российской Федерации" (СЗ РФ. 1999. N 29. Ст. 3702) и принятым в соответствии с ним Положением о федеральной инспекции труда и Положением о расследовании и учете несчастных случаев на производстве (см. ст. 227, 353 ТК и комментарии к ним).
_ 3. Федеральный закон от 8 августа 2001 г. N 134-ФЗ "О защите прав юридических лиц и индивидуальных предпринимателей при проведении государственного контроля (надзора)" (СЗ РФ. 2001. N 33. Ст. 3436) регулирует отношения в области защиты прав юридических лиц и индивидуальных предпринимателей при проведении государственного контроля (надзора) федеральными органами исполнительной власти и иными органами, уполномоченными на проведение государственного контроля (надзора) в соответствии с законодательством РФ. Требования данного Закона полностью применимы и к отношениям, связанным с осуществлением государственного надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде и охране труда, осуществляемого органами системы федеральной инспекции труда.
Порядок проведения мероприятий по контролю следующий (ст. 7 Федерального закона от 8 августа 2001 г.).
Мероприятия по контролю проводятся на основании распоряжений (приказов) органов государственного контроля (надзора).
В распоряжении (приказе) о проведении мероприятия по контролю указываются:
номер и дата распоряжения (приказа) о проведении мероприятия по контролю;
наименование органа государственного контроля (надзора);
фамилия, имя, отчество и должность лица (лиц), уполномоченного на проведение мероприятия по контролю;
наименование юридического лица или фамилия, имя, отчество индивидуального предпринимателя, в отношении которых проводится мероприятие по контролю;
цели, задачи и предмет проводимого мероприятия по контролю;
правовые основания проведения мероприятия по контролю, в том числе нормативные правовые акты, обязательные требования которых подлежат проверке;
дата начала и окончания мероприятия по контролю.
Распоряжение (приказ) о проведении мероприятия по контролю либо его заверенная печатью копия предъявляется должностным лицом, осуществляющим мероприятие по контролю, руководителю или иному должностному лицу юридического лица либо индивидуальному предпринимателю одновременно со служебным удостоверением.
_ 4. Мероприятие по контролю может проводиться только тем должностным лицом (лицами), которое указано в распоряжении (приказе) о проведении мероприятия по контролю.
Продолжительность мероприятия по контролю не должна превышать один месяц.
В исключительных случаях, связанных с необходимостью проведения специальных исследований (испытаний), экспертиз со значительным объемом мероприятий по контролю, на основании мотивированного предложения должностного лица, осуществляющего мероприятие по контролю, руководителем органа государственного контроля (надзора) или его заместителем срок проведения мероприятия по контролю может быть продлен, но не более чем на один месяц.
В целях проверки выполнения юридическими лицами и индивидуальными предпринимателями обязательных требований органом государственного контроля (надзора) в пределах своей компетенции проводятся плановые мероприятия по контролю.
В отношении одного юридического лица или индивидуального предпринимателя каждым органом государственного контроля (надзора) плановое мероприятие по контролю может быть проведено не более чем один раз в два года.
Внеплановой проверке, предметом которой является контроль исполнения предписаний об устранении выявленных нарушений, подлежит деятельность юридического лица или индивидуального предпринимателя при выявлении в результате планового мероприятия по контролю нарушений обязательных требований.
Внеплановые мероприятия по контролю проводятся органами государственного контроля (надзора) также в случаях:
получения информации от юридических лиц, индивидуальных предпринимателей, органов государственной власти о возникновении аварийных ситуаций, об изменениях или о нарушениях технологических процессов, а также о выходе из строя сооружений, оборудования, которые могут непосредственно причинить вред жизни, здоровью людей, окружающей среде и имуществу граждан, юридических лиц и индивидуальных предпринимателей;
возникновения угрозы здоровью и жизни граждан, загрязнения окружающей среды, повреждения имущества, в том числе в отношении однородных товаров (работ, услуг) других юридических лиц и (или) индивидуальных предпринимателей;
обращения граждан, юридических лиц и индивидуальных предпринимателей с жалобами на нарушения их прав и законных интересов действиями (бездействием) иных юридических лиц и (или) индивидуальных предпринимателей, связанные с невыполнением ими обязательных требований, а также получения иной информации, подтверждаемой документами и иными доказательствами, свидетельствующими о наличии признаков таких нарушений.
_ 5. Закон предусматривает ряд ограничений при проведении мероприятий по контролю, которые необходимо учитывать в процессе инспектирования.
При проведении мероприятий по контролю должностные лица органов государственного контроля (надзора) не вправе:
проверять выполнение обязательных требований, не относящихся к компетенции органа государственного контроля (надзора), от имени которого действуют должностные лица;
осуществлять плановые проверки в случае отсутствия при проведении мероприятий по контролю должностных лиц или работников, проверяемых юридических лиц или индивидуальных предпринимателей либо их представителей;
требовать представление документов, информации, образцов (проб) продукции, если они не являются объектами мероприятий по контролю и не относятся к предмету проверки, а также изымать оригиналы документов, относящихся к предмету проверки;
требовать образцы (пробы) продукции для проведения их исследований (испытаний), экспертизы без оформления акта об отборе образцов (проб) продукции в установленной форме и в количестве, превышающем нормы, установленные государственными стандартами или иными нормативными документами;
распространять информацию, составляющую охраняемую законом тайну или полученную в результате проведения мероприятий по контролю, за исключением случаев, предусмотренных законодательством РФ;
превышать установленные сроки проведения мероприятий по контролю.
Статья 361. Обжалование решений государственных инспекторов труда
_ 1. Статья 361 ТК предусматривает два порядка обжалования решений государственных инспекторов труда - административный и (или) судебный.
Административный порядок предполагает подачу жалобы вышестоящему по подчиненности должностному лицу или органу. Если решение по жалобе принято Главным государственным инспектором труда РФ и жалоба оставлена без удовлетворения, то решение может быть обжаловано в судебном порядке по правилам гражданского процессуального законодательства.
В суд можно обратиться и непосредственно, без подачи жалобы в порядке подчиненности.
_ 2. Постановление государственного инспектора труда об административном правонарушении может быть также обжаловано вышестоящему должностному лицу либо в районный суд по месту рассмотрения дела.
В случае, если жалоба на постановление по делу об административном правонарушении поступила в суд и в вышестоящий орган, вышестоящему должностному лицу, жалобу рассматривает суд. По результатам рассмотрения жалобы выносится решение (п. 2 ст. 30.1 КоАП). Постановление по делу об административном правонарушении, совершенном юридическим лицом или лицом, осуществляющим предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, обжалуется в арбитражный суд в соответствии с арбитражным процессуальным законодательством (п. 3 ст. 30.1 КоАП).
_ 3. Предписание государственной инспекции труда о восстановлении работника на работе может быть обжаловано работодателем в суд (см. ст. 357 ТК и комментарий к ней).
_ 4. На государственных инспекторах труда лежит обязанность доказывать законность своих действий при их обжаловании юридическими лицами и индивидуальными предпринимателями в порядке, установленном законодательством Российской Федерации (ст. 11 Федерального закона от 8 августа 2001 г.).
Статья 362. Ответственность за нарушение трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права
_ 1. О видах ответственности за нарушение трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, см. ст. 419 ТК и комментарий к ней.
_ 2. Государственные инспекторы труда (правовые по охране труда) имеют право предъявлять работодателям и их представителям обязательные для исполнения предписания об устранении нарушений трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, о восстановлении нарушенных прав работников, привлечении виновных в указанных нарушениях к дисциплинарной ответственности или об устранении их от должности в установленном порядке.
Они также имеют право привлекать к административной ответственности лиц, виновных в нарушении законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, а также направлять в правоохранительные органы материалы о привлечении указанных лиц к уголовной ответственности, предъявлять иски в суде (см. ст. 357 ТК).
_ 3. Решения должностных лиц могут быть обжалованы соответствующему руководителю по подчиненности и (или) в судебном порядке.
Среди мер ответственности за нарушение требований охраны труда Федеральный закон от 17 июля 1999 г. "Об основах охраны труда в Российской Федерации" (СЗ РФ. 1999. N 29. Ст. 3702) предусматривает (ст. 25), что в случаях, если деятельность организаций или их структурных подразделений, эксплуатация оборудования осуществляются с опасными для жизни и здоровья работников нарушениями требований охраны труда, указанные деятельность и эксплуатация могут быть приостановлены в соответствии с предписаниями руководителей государственных инспекций труда и государственных инспекторов труда до устранения указанных нарушений.
Решения, принятые руководителями государственных инспекций труда и государственными инспекторами труда, могут быть обжалованы в административном порядке или в суд.
Важно отметить, что обжалование не приостанавливает выполнения предписания до принятия решения в административном или судебном порядке.
_ 4. Приостановление работы организации не должно причинить ущерб работникам. В связи с этим установлено, что на время приостановления работ органами государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда вследствие нарушения требований охраны труда не по вине работника за ним сохраняются место работы (должность) и средний заработок (ст. 9).
_ 5. Как крайнюю меру ответственности организации за нарушение требований охраны труда Закон допускает ее ликвидацию (ст. 26).
Решение о ликвидации организации или прекращении деятельности ее структурного подразделения принимается судом по требованию руководителя органа исполнительной власти, ведающего вопросами охраны труда, или руководителей федеральной инспекции труда и ее территориальных органов при наличии заключения органа государственной экспертизы условий труда.
Статья 363. Ответственность за воспрепятствование деятельности государственных инспекторов труда
_ 1. Лица, виновные в нарушении требований охраны труда, невыполнении обязательств по охране труда, предусмотренных коллективными договорами и соглашениями, трудовыми договорами, или препятствующие деятельности представителей органов государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда, а также органов общественного контроля, несут ответственность в соответствии с законодательством РФ (ст. 24 Федерального закона от 17 июля 1999 г.).
_ 2. Кодекс об административных правонарушениях (вводится в силу с 1 июля 2002 г.) предусматривает (ст. 19.4), что неповиновение законному распоряжению или требованию должностного лица органа, осуществляющего государственный надзор (контроль), а равно воспрепятствование осуществлению этим должностным лицом служебных обязанностей влечет предупреждение или наложение административного штрафа на граждан в размере от 5 до 10 минимальных размеров оплаты труда; на должностных лиц - от 10 до 20 минимальных размеров оплаты труда.
_ 3. Невыполнение в установленный срок законного предписания (постановления, представления) органа (должностного лица), осуществляющего государственный надзор (контроль), об устранении нарушений законодательства влечет наложение административного штрафа на граждан в размере от 3 до 5 минимальных размеров оплаты труда; на должностных лиц - от 5 до 10 минимальных размеров оплаты труда; на юридических лиц - от 50 до 100 минимальных размеров оплаты труда (ст. 19.5 КоАП).
_ 4. Непредставление или несвоевременное представление в государственный орган (должностному лицу) сведений (информации), представление которых предусмотрено законом и необходимо для осуществления этим органом (должностным лицом) его законной деятельности, а равно представление в государственный орган (должностному лицу) таких сведений (информации) в неполном объеме или в искаженном виде, за исключением случаев, предусмотренных ст. 19.8, 19.9 настоящего Кодекса, влечет наложение административного штрафа на граждан в размере от 1 до 3 минимальных размеров оплаты труда; на должностных лиц - от 3 до 5 минимальных размеров оплаты труда; на юридических лиц - от 30 до 50 минимальных размеров оплаты труда (ст. 19.7 КоАП).
_ 5. Умышленное невыполнение требований должностного лица, осуществляющего производство по делу об административном нарушении, влечет наложение административного штрафа на граждан в размере от 10 до 15 минимальных размеров оплаты труда, на должностных лиц - от 20 до 30 минимальных размеров оплаты труда (ст. 17.7 КоАП).
Статья 364. Ответственность государственных инспекторов труда
_ 1. Статья 12 Федерального закона от 8 августа 2001 г. "О защите прав юридических лиц и индивидуальных предпринимателей при проведении государственного контроля (надзора)" предусматривает, что органы государственного контроля (надзора) и их должностные лица в случае ненадлежащего исполнения своих функций и служебных обязанностей при проведении мероприятий по контролю, совершения противоправных действий (бездействия) несут ответственность в соответствии с законодательством РФ (дисциплинарную, материальную, уголовную).
О мерах, принятых в отношении должностных лиц, виновных в нарушении законодательства РФ, органы государственного контроля (надзора) обязаны в месячный срок сообщить юридическому лицу и (или) индивидуальному предпринимателю, права и законные интересы которых нарушены.
_ 2. Нарушение ст. 8 указанного Закона об ограничениях при проведении мероприятий по контролю может, в частности, послужить основанием для привлечения государственного инспектора труда к ответственности.
_ 3. Государственные инспекторы труда являются федеральными государственными служащими, ответственность которых устанавливается Федеральным законом от 31 июля 1995 г. N 119-ФЗ "Об основах государственной службы в Российской Федерации" (СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990). Согласно ст. 14 этого Закона за неисполнение или ненадлежащее исполнение государственным служащим возложенных обязанностей на него могут налагаться дисциплинарные взыскания: замечание, выговор, строгий выговор, предупреждение о неполном служебном соответствии, увольнение.
Статья 365. Взаимодействие органов федеральной инспекции труда с другими органами и организациями
_ 1. Федеральным законом от 8 августа 2001 г. "О защите прав юридических лиц и индивидуальных предпринимателей при проведении государственного контроля (надзора)" к полномочиям федеральных органов исполнительной власти относится координация деятельности органов государственного контроля (надзора) в РФ в соответствующей сфере контроля (ст. 4).
_ 2. В своей работе органы федеральной инспекции труда взаимодействуют с другими федеральными надзорами и контрольными органами (см. ст. 353 ТК и комментарий к ней).
_ 3. Федеральный закон от 17 июля 1999 г. "Об основах охраны труда в Российской Федерации" предусматривает, что общественный контроль за соблюдением прав и законных интересов работников в области охраны труда осуществляется профессиональными союзами и иными уполномоченными работниками представительными органами, которые вправе создавать в этих целях собственные инспекции, а также избирать уполномоченных (доверенных) лиц по охране труда профессиональных союзов и иных уполномоченных работниками представительных органов (ст. 22).
_ 4. Представителями работников в социальном партнерстве являются профессиональные союзы и (или) иные представители, избираемые работниками, например совет трудового коллектива (см. ст. 29 ТК). Иными словами, общественный контроль за соблюдением законодательства о труде могут осуществлять как профессиональные союзы, так и иные представители работников. Профсоюзный контроль (ст. 2 ТК) за соблюдением трудового законодательства есть составная часть общественного контроля.
_ 5. О правах профессиональных союзов на осуществление контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, см. гл. 58 разд. XIII ТК и комментарии к ней.
_ 6. Координация деятельности органов государственного надзора и контроля и органов общественного контроля, осуществляемой профессиональными союзами (их объединениями), по вопросам соблюдения законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, осуществляется федеральной инспекцией труда.
Статья 366. Государственный надзор за безопасным ведением работ в промышленности
_ 1. Указом Президента РФ от 18 февраля 1993 г. N 234 (САПП РФ. 1993. N 8) утвержден Перечень предприятий (организаций), производств, объектов и работ, надзор за которыми осуществляют органы Федерального горного и промышленного надзора независимо от организационно-правовых форм организаций.
Надзор осуществляется в угольной, горнорудной, горно-химической, нерудной, нефтедобывающей и газодобывающей, химической, металлургической и нефтеперерабатывающей промышленности, в геологоразведочных экспедициях и партиях, а также при устройстве и эксплуатации подъемных сооружений, котельных установок и сосудов, работающих под давлением, трубопроводов для пара и горячей воды, объектов, связанных с добычей, транспортировкой, использованием газа, при ведении взрывных работ в промышленности.
_ 2. Положение о Федеральном горном и промышленном надзоре России утверждено постановлением Правительства РФ от 3 декабря 2001 г. N 841 (СЗ РФ. 2001. N 50. Ст. 4742).
В соответствии с указанным Положением Федеральный горный и промышленный надзор России (Госгортехнадзор России) является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим соответствующее нормативное регулирование, специальные разрешительные, контрольные и надзорные функции в области промышленной безопасности, а также в пределах своей компетенции в области использования и охраны недр.
Госгортехнадзор России является специально уполномоченным федеральным органом исполнительной власти в области промышленной безопасности.
Госгортехнадзор России осуществляет свою деятельность как непосредственно, так и через свои территориальные органы во взаимодействии с другими федеральными органами исполнительной власти, органами исполнительной власти субъектов РФ, органами местного самоуправления, организациями и общественными объединениями.
Основными задачами Федерального горного и промышленного надзора России являются:
организация и осуществление нормативного регулирования в области промышленной безопасности и федерального надзора за выполнением организациями при проектировании, строительстве, приемке в эксплуатацию и эксплуатации опасных производственных объектов требований промышленной безопасности, содержащихся в федеральных законах и иных нормативных правовых актах, а также в соответствующих нормативных технических документах;
организация и осуществление государственного надзора за безопасным ведением работ, связанных с пользованием недрами (далее именуется - государственный горный надзор), в том числе при геологическом изучении недр, в целях обеспечения соблюдения всеми пользователями недр предусмотренных законодательством РФ требований по безопасному ведению горных работ, предупреждению и устранению их вредного влияния на население, окружающую природную среду, здания и сооружения, а также по охране недр; осуществление в пределах своей компетенции государственного контроля за рациональным использованием и охраной недр (за соблюдением норм и правил при составлении и реализации проектов по добыче и переработке полезных ископаемых, использованию недр в целях, не связанных с добычей полезных ископаемых);
координация деятельности по применению технических устройств на опасных производственных объектах, а также осуществление контроля за этой деятельностью;
организация и осуществление государственного надзора за соблюдением требований безопасности при транспортировании опасных веществ поднадзорными организациями;
организация и осуществление нормативного регулирования и государственного надзора в области безопасности производства, распространения и применения взрывчатых материалов промышленного назначения в поднадзорных организациях;
организация и осуществление государственного пожарного надзора на подземных объектах и при ведении взрывных работ в поднадзорных организациях;
осуществление государственного надзора за безопасностью гидротехнических сооружений по поднадзорным организациям, объектам и работам;
осуществление в пределах своей компетенции государственного регулирования технической безопасности на опасных производственных объектах при использовании атомной энергии;
координация разработки и осуществления мер по предупреждению аварий и производственного травматизма на опасных производственных объектах, а также по обеспечению сохранности взрывчатых материалов промышленного назначения.
_ 3. Согласно п. 5 Положения Госгортехнадзор России выполняет следующие функции:
осуществляет федеральный надзор в области промышленной безопасности, государственный горный надзор, в том числе при геологическом изучении недр, а также государственный контроль за соблюдением норм и правил при составлении и реализации проектов по добыче и переработке полезных ископаемых, использованию недр в целях, не связанных с добычей полезных ископаемых;
разрабатывает в установленном порядке федеральные целевые программы в области промышленной безопасности и организует их выполнение;
участвует в разработке и согласовании приоритетных направлений научно-исследовательских, опытно-конструкторских и проектно-изыскательских работ в области промышленной безопасности, использования и охраны недр;
осуществляет анализ достаточности принимаемых поднадзорными организациями мер по предупреждению аварий, инцидентов и производственного травматизма на опасных производственных объектах, а также контроль за их выполнением;
устанавливает порядок проведения технического расследования причин аварий, инцидентов и случаев утраты взрывчатых материалов промышленного назначения, осуществляет техническое расследование обстоятельств и причин аварий, случаев производственного травматизма и утраты взрывчатых материалов промышленного назначения в поднадзорных организациях, а также анализ и разработку мер по их предупреждению;
осуществляет руководство созданием и деятельностью функциональной подсистемы контроля за химически опасными и взрывоопасными объектами в составе единой государственной системы предупреждения и ликвидации чрезвычайных ситуаций;
осуществляет ведение государственного реестра опасных производственных объектов;
разрабатывает предложения по совершенствованию государственной статистической отчетности в сфере деятельности, отнесенной к его компетенции, обеспечивает в установленном порядке обобщение и представление государственной статистической отчетности;
разрабатывает и утверждает нормативные правовые, нормативно-технические и методические документы в сфере деятельности, отнесенной к его компетенции.
Так, Госгортехнадзором были утверждены:
Положение о порядке проверки знаний правил, норм и инструкций по безопасности у руководящих работников и специалистов предприятий, организаций и объектов, подконтрольных Госгортехнадзору России (постановление Госгортехнадзора от 19 мая 1993 г. N 11);
Положение о порядке выдачи разрешений на застройку площадей залегания полезных ископаемых (постановление Госгортехнадзора России от 30 августа 1999 г. N 64);
Положение о надзорной и контрольной деятельности в системе Госгортехнадзора России (РД 04-354-00) (приказ Госгортехнадзора России от 26 апреля 2000 г. N 50);
Типовое положение о порядке организации и проведения работ по безопасной остановке на длительный период и (или) консервации химически опасных промышленных объектов (РД 09390-00) (постановление Госгортехнадзора России от 4 января 2000 г. N 64);
Положение о проведении экспертизы промышленной безопасности в угольной промышленности (пост. Госгортехнадзора России от 9 октября 2001 г. N 44);
Положение о порядке выдачи специальных разрешений (лицензий) на виды деятельности, связанные в повышенной опасностью промышленных производств (объектов) и работ, а также с обеспечением безопасности при пользовании недрами (постановление Госгортехнадзора России от 3 июля 1993 г. N 20);
Положение о геологическом и маркшейдерском обеспечении промышленной безопасности и охраны недр (постановление Госгортехнадзора России от 22 мая 2001 г. N 18).
Правила промышленной безопасности при освоении месторождений нефти на площадях залегания калийных солей (постановление Госгортехнадзора России от 4 февраля 2002 г. N 8).
_ 4. Согласно Положению от 3 декабря 2001 г. Госгортехнадзор также:
формирует и представляет в специально уполномоченный государственный орган, осуществляющий управление использованием и охраной водного фонда, материалы по поднадзорным гидротехническим сооружениям для ведения соответствующего раздела Российского регистра гидротехнических сооружений, устанавливает порядок мониторинга состояния этих сооружений;
обеспечивает контроль за соблюдением поднадзорными организациями порядка ввоза в РФ, вывоза из РФ и транзита по территории РФ взрывчатых материалов промышленного назначения;
осуществляет государственный контроль и надзор за трансграничными перевозками опасных отходов, проводит регулярные и выборочные инспекции мест размещения опасных отходов, объектов по их использованию и соответствующих грузов;
организует и осуществляет лицензирование видов деятельности в области промышленной безопасности, а также контроль за соблюдением лицензиатами лицензионных требований и условий;
выдает в установленном порядке разрешения на применение конкретного вида (типа) технических устройств на опасных производственных объектах, ведет регистрацию этих устройств и осуществляет контроль за соблюдением порядка и условий их применения;
выдает поднадзорным организациям разрешения на применение взрывчатых материалов промышленного назначения и проведение работ с указанными материалами;
обеспечивает государственный надзор и контроль за безопасностью поднадзорных гидротехнических сооружений при их проектировании, строительстве, вводе в эксплуатацию, эксплуатации, реконструкции, восстановлении, консервации и ликвидации, а также организацию выполнения мероприятий по предотвращению чрезвычайных ситуаций на гидротехнических сооружениях;
утверждает декларации безопасности поднадзорных гидротехнических сооружений, организует проведение государственной экспертизы деклараций безопасности этих сооружений;
определяет порядок продления срока безопасной эксплуатации технических устройств, оборудования и сооружений, используемых на опасных производственных объектах;
устанавливает порядок осуществления экспертизы промышленной безопасности и требования к оформлению заключения указанной экспертизы;
определяет технические требования, подлежащие выполнению пользователями недр при ликвидации и консервации опасных производственных объектов по добыче полезных ископаемых и подземных сооружений, не связанных с добычей полезных ископаемых, а также порядок ликвидации и консервации указанных объектов и сооружений;
согласовывает условия лицензий на пользование недрами, технические проекты на пользование участками недр и осуществляет контроль за их соблюдением, а также согласовывает порядок уточнения границ горных отводов для разработки месторождений полезных ископаемых, строительства и эксплуатации подземных сооружений, не связанных с добычей ископаемых;
участвует в отборе отработанных горных выработок и естественных подземных полостей для размещения в них объектов промышленного и иного назначения;
совместно с федеральным органом управления государственным фондом недр выдает в установленном порядке разрешения на застройку площадей залегания полезных ископаемых и размещение в местах залегания полезных ископаемых подземных сооружений;
информирует общественность о своей деятельности в области промышленной безопасности и по другим вопросам, отнесенным к его компетенции.
_ 5. Госгортехнадзор России имеет право:
осуществлять государственный надзор и контроль по вопросам, отнесенным к его ведению. В этих целях должностные лица Федерального горного и промышленного надзора России имеют право беспрепятственно посещать поднадзорные организации и объекты (в том числе в установленном порядке режимные) независимо от ведомственной принадлежности и формы собственности;
рассматривать в установленном порядке дела об административных правонарушениях и налагать административные взыскания;
направлять материалы о нарушениях законодательства Российской Федерации в области промышленной безопасности и законодательства Российской Федерации о недрах в правоохранительные органы и суды;
давать в пределах своих полномочий указания о необходимости осуществления экспертизы промышленной безопасности, а также назначать проведение экспертизы в области использования и охраны недр и привлекать в установленном порядке специалистов для проведения этих экспертиз;
принимать меры по устранению нарушений правил, норм и стандартов при составлении и реализации проектов по добыче и переработке полезных ископаемых, использованию недр в целях, не связанных с добычей полезных ископаемых, по охране недр, безопасному ведению работ при геологическом изучении недр, а также выдавать предписания об устранении нарушений требований промышленной безопасности и о приостановке работ, ведущихся с нарушением указанных требований, в случаях, предусмотренных законодательством РФ.
_ 6. Федеральный горный и промышленный надзор возглавляет начальник, назначаемый на должность и освобождаемый от должности Правительством.
Статья 367. Государственный энергетический надзор
_ 1. Государственный энергетический надзор (далее именуется - Госэнергонадзор) входит в систему Министерства топлива и энергетики РФ и объединяет действующие в топливно-энергетическом комплексе надзорные организации и инспекции в целях обеспечения эффективного использования энергетических ресурсов в РФ и безопасной эксплуатации энергетических установок.
_ 2. Основной задачей Госэнергонадзора в РФ является осуществление контроля за техническим состоянием и безопасным обслуживанием электрических и теплоиспользующих установок потребителей электрической и тепловой энергии, рациональным и эффективным использованием электрической и тепловой энергии на предприятиях, в организациях и учреждениях независимо от их ведомственной принадлежности и форм собственности.
Положение о Государственном энергетическом надзоре в Российской Федерации утв. постановлением Правительства РФ от 12 августа 1998 г. N 938 (СЗ РФ. 1998. N 33. Ст. 4037).
_ 3. В систему Госэнергонадзора входят:
структурное подразделение по управлению государственным энергетическим надзором центрального аппарата Министерства топлива и энергетики РФ;
региональные управления государственного энергетического надзора (территориальные органы Министерства топлива и энергетики РФ);
управления государственного энергетического надзора в субъектах РФ (государственные учреждения).
Положения о региональных управлениях государственного энергетического надзора и уставы управлений государственного энергетического надзора в субъектах РФ утверждаются Министерством топлива и энергетики РФ.
_ 4. Руководитель структурного подразделения по управлению государственным энергетическим надзором центрального аппарата Министерства топлива и энергетики РФ является Главным государственным инспектором по энергетическому надзору РФ, а его заместители - заместителями Главного государственного инспектора по энергетическому надзору РФ.
Начальники отделов и главные специалисты структурного подразделения по управлению государственным энергетическим надзорам центрального аппарата Министерства топлива и энергетики Российской Федерации, руководители региональных управлений государственного энергетического надзора и их заместители, руководители управлений государственного энергетического надзора в субъектах РФ и их заместители являются старшими государственными инспекторами по энергетическому надзору.
Другие работники Госэнергонадзора, осуществляющие энергетический надзор, являются государственными инспекторами по энергетическому надзору.
_ 5. Органы и учреждения Госэнергонадзора осуществляют надзор за:
проведением организациями мероприятий по сбережению топливно-энергетических ресурсов и снижению их расхода на единицу продукции (работ, услуг) на стадиях добычи (производства), переработки, хранения, транспортировки и реализации, разработки, проектирования, изготовления, наладки и эксплуатации энерго- и топливопотребляющего, а также теплоутилизирующего оборудования;
обеспечением организациями безопасности основных сооружений гидравлических и тепловых электростанций;
соблюдением организациями правил устройства электрических установок, технической эксплуатации электрических, теплоиспользующих установок и техники безопасности при их эксплуатации, а также правил пользования электрической и тепловой энергией и газом;
организацией учета производства и потребления топливно-энергетических ресурсов;
проведением организациями балансовых энергетических испытаний действующих, вводимых в действие, реконструируемых и модернизируемых энергоемких установок и оборудования;
эффективностью использования средств федерального бюджета, направляемых на цели энергоснабжения.
_ 6. Государственные инспекторы органов Госэнергонадзора России имеют право:
давать обязательные для всех предприятий, организаций и учреждений предписания о ликвидации нарушений правил устройства электрических установок, технической эксплуатации электрических и теплоиспользующих установок, техники безопасности при их эксплуатации, а также правил пользования электрической и тепловой энергией;
требовать от руководителей предприятий, организаций и учреждений немедленного отключения электрических и теплоиспользующих установок при обнаружении нарушений, которые могут привести к аварии, пожару или представлять иную опасность для человека;
осуществлять контроль за своевременной проверкой знания персоналом, обслуживающим электрические и теплоиспользующие установки, правил технической эксплуатации этих установок и техники безопасности при их эксплуатации;
давать обязательные для руководителей предприятий, организаций и учреждений указания об отстранении от работы на электрических и теплоиспользующих установках лиц, не прошедших проверки знания техники безопасности и правил технической эксплуатации установок или нарушающих эти правила;
принимать в установленном порядке участие в расследовании обстоятельств и причин аварий и тяжелых несчастных случаев, связанных с эксплуатацией электрических и теплоиспользующих установок;
давать предприятиям, организациям и учреждениям обязательные предписания об установке приборов учета, систем контроля и регулирования расхода электрической и тепловой энергии;
проверять соответствие проектов новых и реконструируемых электрических и теплоиспользующих установок действующим правилам техники безопасности при эксплуатации этих установок, требованиям рационального использования энергии и давать соответствующим должностным лицам предписания об устранении выявленных нарушений;
беспрепятственно входить в любое время суток в помещения электрических, топливо- и теплоиспользующих установок по предъявлении служебного удостоверения.
_ 7. Органы и учреждения Госэнергонадзора в соответствии с возложенными на них задачами:
участвуют в установленном порядке в работах по сертификации электрических установок, приборов и систем учета и других поднадзорных ему работ и услуг;
участвуют в лицензировании работ в области энергетики и использования нефтепродуктов в пределах полномочий, предоставляемых Министерством топлива и энергетики РФ;
организуют и проводят обязательные энергетические и энергоэкономические обследования организаций независимо от формы собственности в части эффективного использования топливно-энергетических ресурсов, если годовое потребление ими энергетических ресурсов составляет более 6 тыс. тонн условного топлива или более одной тысячи тонн моторного топлива, а также организаций с годовым потреблением менее 6 тыс. тонн условного топлива по решению органов исполнительной власти субъектов РФ;
выдают свидетельства о взрывобезопасности электрооборудования на стадии серийного производства (кроме электрического оборудования для горнодобывающих предприятий).
_ 8. Действия должностных лиц, осуществляющих государственный энергетический надзор в РФ, могут быть обжалованы в установленном порядке.
Подача жалобы не приостанавливает выполнения обжалуемого решения.
Статья 368. Государственный санитарно-эпидемиологический надзор
_ 1. Основные принципы организации и деятельности системы Государственной санитарно-эпидемиологической службы РФ и полномочия должностных лиц, осуществляющих надзор за соблюдением санитарного законодательства, закреплены Федеральным законом от 30 марта 1999 г. N 52-ФЗ "О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения" (СЗ РФ. 1999. N 14. Ст. 1650). Структура органов и организации Государственной санитарно-эпидемиологической службы РФ определена Положением о названной службе, утв. постановлением Правительства РФ от 24 июня 2000 г. N 554 (СЗ РФ. 2000. N 31. Ст. 3295). Этим же постановлением утв. и Положение государственном санитарно-эпидемиологическом нормировании.
Федеральным органом исполнительной власти, выполняющим службу санитарно-эпидемиологического надзора, является Минздрав России.
_ 2. Согласно Положению о службе основными задачами службы являются профилактика инфекционных и массовых неинфекционных заболеваний населения РФ, предупреждение вредного воздействия на человека факторов среды обитания, гигиеническое воспитание и образование населения.
В службу входят:
Министерство здравоохранения РФ (департамент по государственному санитарно-эпидемиологическому надзору);
федеральный центр государственного санитарно-эпидемиологического надзора, центры государственного санитарно-эпидемиологического надзора в субъектах РФ, на водном и воздушном транспорте в регионах, городах, районах, межрайонные, на водном и воздушном транспорте в субъектах РФ, зональные на водном и воздушном транспорте, в районах (округах) городов и иные органы, учреждения и подразделения (п. 5 Положения).
_ 3. Органы и учреждения службы в соответствии с возложенными на них задачами:
участвуют в формировании основных направлений государственной политики в области обеспечения санитарно-эпидемиологического благополучия населения;
участвуют в разработке и реализации федеральных и региональных целевых программ обеспечения санитарно-эпидемиологического благополучия населения, а также научных, научно-технических программ в этой области;
взаимодействуют с федеральными органами исполнительной власти, органами исполнительной власти субъектов РФ и органами местного самоуправления в области обеспечения санитарно-эпидемиологического благополучия населения;
организуют и проводят санитарно-эпидемиологические экспертизы, расследования, обследования, исследования, испытания, а также токсикологическую, гигиеническую и иные виды оценок;
организуют и проводят научные исследования в области обеспечения санитарно-эпидемиологического благополучия населения;
организуют работу по гигиеническому воспитанию населения, участвуют в обучении граждан, аттестации гигиенической подготовки работников, деятельность которых связана с производством, хранением, транспортировкой и реализацией пищевых продуктов и питьевой воды, воспитанием и обучением детей, коммунальным и бытовым обслуживанием населения;
организуют и выполняют дезинфекционные, дератизационные и дезинсекционные работы;
проводят социально-гигиенический мониторинг;
осуществляют государственное санитарно-эпидемиологическое нормирование.
Министерство здравоохранения РФ (департамент по государственному санитарно-эпидемиологическому надзору), структурные подразделения федеральных органов исполнительной власти и иных государственных органов, входящие в службу, и центры государственного санитарно-эпидемиологического надзора, кроме того:
осуществляют в соответствии с законодательством государственную регистрацию потенциально опасных для человека химических и биологических веществ, отдельных видов продукции, радиоактивных веществ, отходов производства и потребления, а также впервые ввозимых на территорию РФ отдельных видов продукции;
осуществляют в установленном порядке лицензирование деятельности, связанной с использованием возбудителей инфекционных заболеваний, представляющих потенциальную опасность для человека;
осуществляют меры по своевременному информированию населения о возникновении инфекционных заболеваний, массовых неинфекционных заболеваний (отравлений), состоянии среды обитания и проводимых санитарно-противоэпидемических (профилактических) мероприятиях;
обеспечивают санитарную охрану территории РФ.
_ 4. При осуществлении государственного санитарно-эпидемиологического надзора Министерство здравоохранения РФ (департамент по государственному санитарно-эпидемиологическому надзору), структурные подразделения федеральных органов исполнительной власти и иных государственных органов, входящие в службу, и центры государственного санитарно-эпидемиологического надзора в пределах своих полномочий:
принимают обязательные для выполнения юридическими лицами, индивидуальными предпринимателями и гражданами решения по проведению гигиенических и противоэпидемических мероприятий;
применяют меры административного воздействия при выявлении санитарных правонарушений, а также передают материалы для привлечения в соответствии с законодательством РФ к ответственности лиц, совершивших такие правонарушения;
осуществляют контроль за выполнением санитарных правил, гигиенических нормативов, санитарно-противоэпидемических (профилактических) мероприятий.
_ 5. Указанные органы выдают санитарно-эпидемиологические заключения по:
генеральным планам городов, проектам районной планировки и застройки населенных пунктов, размещения объектов промышленности, проектам норм проектирования, выбору земельных участков под строительство, технико-экономическим обоснованиям, проектам строительства, реконструкции и модернизации объектов и их пусковых комплексов, зданий, сооружений, транспортных средств и вводу их в эксплуатацию;
проектам нормативной и технологической документации на готовую продукцию, в том числе на товары народного потребления и пищевые продукты;
проектам зон санитарной охраны источников питьевого водоснабжения, прибрежных районов морей, округов санитарной (горно-санитарной) охраны курортов и лечебно-оздоровительных местностей, санитарно-защитных зон промышленных организаций;
условиям специального водопользования, проектам нормативов выбросов вредных веществ в атмосферу и сбросов в водоемы;
условиям производства, применения, хранения, транспортировки и захоронения радиоактивных веществ и других источников ионизирующих излучений, а также применения источников электромагнитных излучений;
условиям производства, хранения, транспортировки, поставки, продажи, применения, утилизации или уничтожения продукции производственно-технического назначения и товаров для бытовых (личных) нужд граждан;
видам деятельности, подлежащим лицензированию;
пестицидам и агрохимикатам, подлежащим государственной регистрации, и регламентам их применения;
образовательным стандартам, программам, методикам и режимам воспитания, общего и профессионального обучения граждан;
организуют и осуществляют санитарно-карантинный контроль в пунктах пропуска через государственную границу РФ в целях предупреждения завоза и распространения карантинных (чума, холера, желтая лихорадка) и других инфекционных заболеваний людей, а также потенциально опасных для населения товаров и грузов;
выявляют и устанавливают причины и условия возникновения и распространения инфекционных, паразитарных, профессиональных заболеваний, в также массовых инфекционных заболеваний (отравлений) людей, связанных с воздействием неблагоприятных факторов среды обитания человека, путем проведения специальных санитарно-эпидемиологических расследований, установления причинно-следственных связей между состоянием здоровья и средой обитания человека на основе социально-гигиенического мониторинга;
ведут государственный учет инфекционных, паразитарных, профессиональных заболеваний, массовых неинфекционных заболеваний (отравлений), связанных с воздействием неблагоприятных факторов среды обитания человека, представляют в установленном порядке соответствующую государственную отчетность.
_ 6. В Положении предусмотрен подробный перечень должностных лиц службы во главе с первым заместителем Министра - Главным государственным санитарным врачом РФ, уполномоченных осуществлять государственный санитарно-эпидемиологический надзор (п. 18).
Статья 369. Государственный надзор за ядерной и радиационной безопасностью
_ 1. Федеральный надзор России по ядерной и радиационной безопасности является федеральным органом исполнительной власти и находится в ведении Правительства РФ, а по вопросам, закрепленным Конституцией РФ за Президентом РФ, подведомствен Президенту РФ.
_ 2. Положение о государственном надзоре за ядерной и радиационной безопасностью Российской Федерации утв. распоряжением Президента РФ от 5 июня 1992 г. N 636-рп с изменениями и дополнениями (Ведомости РФ. 1992. N 24. Ст. 1338).
Госатомнадзор России организует и осуществляет государственное регулирование и надзор за безопасностью при производстве, обращении и использовании в мирных и оборонных целях атомной энергии, ядерных материалов, радиоактивных веществ и изделий на их основе с целью обеспечения безопасности персонала ядерно и (или) радиационно опасных объектов и населения, защиты окружающей среды и интересов безопасности РФ.
Госатомнадзор в пределах своей компетенции принимает решения, обязательные для органов государственного управления и предприятий, расположенных на территории РФ, независимо от их подчиненности и форм собственности, а также должностных лиц и граждан.
_ 3. Конкретные задачи, функции и права Госатомнадзора России предусмотрены Положением о нем. В частности, Госатомнадзор имеет право запрещать применение изделий и технологий, не обеспечивающих ядерную и радиационную безопасность персонала, населения и окружающей среды, привлекать к административной ответственности должностных лиц министерств и ведомств, органов исполнительной власти, предприятий, виновных в нарушении требований, правил, норм ядерной и радиационной безопасности.
Глава 58. Защита трудовых прав работников профессиональными союзами
Статья 370. Право профессиональных союзов на осуществление контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права
_ 1. Среди основных принципов правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений Трудовой кодекс называет обеспечение права представителей профессиональных союзов осуществлять профсоюзный контроль за соблюдением трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права (ст. 2 ТК).
Основные формы реализации профессиональными союзами защитных функций по отношению к работникам закреплены в ст. 370 ТК. Профессиональные союзы имеют право на осуществление контроля за соблюдением работодателями и их представителями трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права.
Работодатели обязаны в недельный срок с момента получения требования об устранении выявленных нарушений сообщить соответствующему органу профсоюзной организации о результатах рассмотрения данного требования и принятых мерах.
Для осуществления контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, общероссийские профессиональные союзы и их объединения могут создавать правовые и технические инспекции труда профсоюзов, которые наделяются полномочиями, предусмотренными положениями, утверждаемыми общероссийскими профессиональными союзами и их объединениями.
_ 2. Подписанное 20 декабря 2001 г. Генеральное соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством РФ в целях реализации законодательства по охране труда предусматривает обязательство сторон обеспечить финансирование деятельности технических инспекторов труда профсоюзов за счет работодателей в соответствии с заключенными договорами и соглашениями (БМТ. 2002. N 2).
Трудовой кодекс предусматривает, что межрегиональное, а также территориальное объединение (ассоциация) организаций профессиональных союзов, действующие на территории субъекта РФ, могут создавать правовые и технические инспекции труда профессиональных союзов, которые действуют на основании принимаемых ими положений в соответствии с типовым положением соответствующего общероссийского объединения профессиональных союзов.
Профессиональные инспекторы труда в установленном порядке имеют право беспрепятственно посещать организации независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности, в которых работают члены данного профессионального союза или профсоюзов, входящих в объединение, для проведения проверок соблюдения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, законодательства о профессиональных союзах, а также выполнения условий коллективного договора, соглашения.
_ 3. Профсоюзные инспекторы труда, уполномоченные (доверенные) лица по охране труда профессиональных союзов имеют право:
осуществлять контроль за соблюдением работодателями трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права;
проводить независимую экспертизу условий труда и обеспечения безопасности работников организации;
принимать участие в расследовании несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;
получать информацию от руководителей и иных должностных лиц организации о состоянии условий и охраны труда, а также о всех несчастных случаях на производстве и профессиональных заболеваниях;
защищать права и интересы членов профессионального союза по вопросам возмещения вреда, причиненного их здоровью на производстве (работе);
предъявлять работодателям требования о приостановке работ в случаях непосредственной угрозы жизни и здоровью работников;
направлять работодателям представления об устранении выявленных нарушений законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, обязательные для рассмотрения;
осуществлять проверку состояния условий и охраны труда, выполнения обязательств работодателей, предусмотренных коллективными договорами и соглашениями;
принимать участие в работе комиссий по испытаниям и приему в эксплуатацию производственных объектов и средств производства в качестве независимых экспертов;
принимать участие в рассмотрении трудовых споров, связанных с нарушением законодательства об охране труда, обязательств, предусмотренных коллективными договорами и соглашениями, и также с изменениями условий труда;
принимать участие в разработке законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права;
принимать участие в разработке проектов подзаконных нормативных правовых актов об охране труда, а также согласовывать их в порядке, установленном Правительством РФ;
обращаться в соответствующие органы с требованием о привлечении к ответственности лиц, виновных в нарушении законов и иных актов, содержащих нормы трудового права, сокрытии фактов несчастных случаев на производстве.
Профессиональные союзы, их инспекции труда при осуществлении указанных полномочий взаимодействуют с государственными органами надзора и контроля за соблюдением законов и иных актов, содержащих нормы трудового права.
Уполномоченные (доверенные) лица по охране труда профессиональных союзов имеют право беспрепятственно проверять в организациях соблюдение требований охраны труда и вносить обязательные для рассмотрения должностными лицами предложения об устранении выявленных нарушений требований охраны труда.
_ 4. Федеральным законом от 12 января 1996 г. "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" также закреплено право профсоюзов на осуществление профсоюзного контроля за соблюдением работодателями, должностными лицами законодательства о труде.
Так, ст. 19 этого Закона устанавливает, что профсоюзы имеют право на осуществление профсоюзного контроля за соблюдением работодателями, должностными лицами законодательства о труде, в том числе по вопросам трудового договора, рабочего времени и времени отдыха, оплаты труда, гарантий и компенсаций, льгот и преимуществ, а также по другим социально-трудовым вопросам в организациях, в которых работают члены данного профсоюза, и имеют право требовать устранения выявленных нарушений.
Формулировка ст. 370 ТК расширяет права профессиональных союзов в указанной сфере, так как предоставляет профсоюзам право контроля за соблюдением не только законодательства о труде, но и всех иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права (правил внутреннего трудового распорядка, коллективных договоров и соглашений и др.).
_ 5. До конца 80-х годов в ведении профсоюзов находились правовая и техническая инспекции труда, осуществлявшие как государственный надзор, так и общественный контроль за соблюдением законодательства о труде и об охране труда. Эти инспекции обладали государственно-властными полномочиями и имели право налагать административные штрафы, приостанавливать работу отдельных машин, механизмов, цехов, предприятий и пр.
С созданием федеральной инспекции труда как централизованной системы государственных органов, осуществляющих государственный надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде и охране труда всеми организациями и физическими лицами, на которых это законодательство распространяется, профсоюзы утратили права на осуществление государственного надзора и контроля.
Данное решение представляется вполне оправданным. Профессиональные союзы являются общественной организацией и в связи с этим не вполне уместно возложение на них функций государственных органов, тем более связанных с привлечением к административной ответственности.
Профсоюзный контроль - часть общественного контроля, который наряду с профсоюзами осуществляют иные представители, избираемые работниками (ст. 29 ТК).
_ 6. Профсоюзы вправе осуществлять контроль за состоянием охраны труда и окружающей природной среды через свои органы, уполномоченных (доверенных) лиц по охране труда, а также собственные инспекции по охране труда, действующие на основании положений, утверждаемых профсоюзами. В этих целях они имеют право беспрепятственно посещать организации независимо от форм собственности и подчиненности, их структурные подразделения, рабочие места, где работают члены данного профсоюза, участвовать в расследовании несчастных случаев на производстве (работе), защищать права и интересы членов профсоюза по вопросам условий труда и безопасности на производстве (работе), возмещения вреда, причиненного их здоровью на производстве (работе), а также по другим вопросам охраны труда и окружающей природной среды в соответствии с федеральным законодательством.
Приведенный перечень не является исчерпывающим, что представляет профсоюзам возможность расширять сферы контроля и искать новые пути и способы представительства и защиты трудовых прав своих членов.
Работодатели, должностные лица, в свою очередь, обязаны в недельный срок с момента получения требования об устранении выявленных нарушений сообщить профсоюзу о результатах его рассмотрения и принятых мерах (п. 1 ст. 19 Закона о профессиональных союзах).
Статья 371. Принятие решений работодателем с учетом мнения профсоюзного органа
_ 1. Трудовой кодекс предусмотрел, что работодатель принимает решения с учетом мнения соответствующего профсоюзного органа в случаях, предусмотренных этим Кодексом.
До введения в действие Трудового кодекса профсоюзы обладали значительными правами, позволяющими влиять на управленческие решения, принимаемые работодателем. Такие решения должны были приниматься в организации либо совместно, либо по согласованию с соответствующим профсоюзным органом. Так, работодатель обязан был совместно с соответствующим выборным профсоюзным органом устанавливать, например, дополнительные по сравнению с законодательством трудовые и социально-бытовые льготы для работников коллектива или отдельных категорий работников; принимать решение об установлении пятидневной или шестидневной рабочей недели и пр.
По согласованию с соответствующим выборным профсоюзным органом мог быть увеличен срок испытания при приеме на работу до шести месяцев, должны были утверждаться графики сменности, устанавливаться суммированный учет рабочего времени, перечень работ, где по условиям производства нельзя установить перерыв для приема пищи, а также порядок и место приема пищи в течение рабочего времени для работников, занятых на таких работах, и др.
Общее здесь состояло в том, что и в первом, и во втором случаях работодатель не вправе был по определенным в КЗоТ вопросам принимать решение самостоятельно без согласия соответствующего профсоюзного органа.
Такое положение было вполне оправданным в эпоху, когда не существовало рыночных отношений, разнообразия форм и методов хозяйственной деятельности.
_ 2. В настоящее время в Трудовом кодексе определен круг вопросов, для принятия решений по которым работодатель учитывает мнение профсоюзного органа.
Обращает на себя внимание то обстоятельство, что Трудовым кодексом предусматривается возможность принятия работодателем решения как с учетом мнения соответствующего представительного органа работников (ст. 136, 144, 147, 154, 162, 190, 196), так и с учетом мнения соответствующего профсоюзного органа (ст. 73, 99, 113, 123, 135, 159, 180, 212, 299, 301).
_ 3. При применении данных норм на практике может возникнуть вопрос о том, требуется ли учет мнения соответствующего выборного профсоюзного органа в том случае, если закон предусматривает принятие решения с учетом мнения представительного органа работников, и наоборот.
В соответствии со ст. 29 ТК представителями работников являются: профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских профсоюзов, или иные представители, избираемые работниками.
Работники, не являющиеся членами профсоюза, имеют право уполномочить орган первичной профсоюзной организации представлять их интересы во взаимоотношениях с работодателем (ст. 30 ТК).
При отсутствии в организации первичной профсоюзной организации, а также при наличии профсоюзной организации, объединяющей менее половины работников, на общем собрании (конференции) работники могут поручить представление своих интересов указанной организации либо иному представителю (ст. 31 ТК).
Иначе говоря, правом представлять и защищать интересы работников в соответствии с законодательством и сложившейся практикой обладают прежде всего профессиональные союзы. При недостаточной представительности профсоюза (менее половины работающих в организации) или при принятии соответствующего решения работниками, не являющимися членами профсоюза, создаются выборные представительные органы работников, например совет трудового коллектива.
_ 4. Согласно ч. 2 ст. 8 ТК в случаях, предусмотренных Кодексом, законами и иными нормативными актами, коллективным договором, работодатель при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, учитывает мнение представительного органа работников. Следовательно, консультации (учет мнения) проводятся с любым представителем, уполномоченным работниками, профессиональным союзом или иным органом, избранным работниками (советом трудового коллектива). И было бы ошибкой полагать, что если в конкретном случае в статье Кодекса назван представительный орган работников, то не следует испрашивать мнение соответствующего профсоюзного органа и наоборот. Более того, наличие иного представителя не может являться препятствием для осуществления профсоюзной организацией своих полномочий (см. ст. 31 ТК).
Важно отметить, что ст. 8 ТК предусматривает, что коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, по согласованию с представительным органом работников.
Это означает, что могут быть установлены случаи, когда требуется не учет мнения, а согласие профсоюза на принятие того или иного нормативного акта, затрагивающего существенные права и интересы работников. Отсутствие такого согласования влечет недействительность принятого акта.
Статья 372. Порядок учета мнения выборного профсоюзного органа, представляющего интересы работников организации при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права
_ 1. Статья 372 ТК регулирует порядок учета мнения выборного профсоюзного органа, представляющего интересы работников.
При применении КЗоТ, такой вопрос не возникал. Отсутствие предварительного согласия выборного профсоюзного органа на то или иное управленческое решение, на принятие локального нормативного акта, когда такое согласие требовалось по закону, делало это решение недействительным.
Необходимость учета работодателем мнения представительного органа работников - это качественно иной подход к взаимоотношению между работодателем и представительным органом работников, при котором представительный орган лишен возможности блокировать предполагаемое управленческое решение.
Прежде всего в Законе предусмотрено, что далеко не каждое решение, принимаемое работодателем, должно обсуждаться с профсоюзами или иными представительными органами работников, а только то, которое прямо названо в Законе или коллективном договоре.
Работодатель в предусмотренных настоящим Кодексом случаях перед принятием решения направляет проект локального нормативного акта, содержащего нормы трудового права, и обоснование по нему в выборный профсоюзный орган, представляющий интересы всех или большинства работников данной организации.
Выборный профсоюзный орган не позднее пяти рабочих дней с момента получения проекта указанного локального нормативного акта направляет работодателю мотивированное мнение по проекту в письменной форме.
В случае если мотивированное мнение выборного профсоюзного органа не содержит согласия с проектом локального нормативного акта либо содержит предложения по его совершенствованию, работодатель может согласиться с ним либо обязан в течение трех дней после получения мотивированного мнения провести дополнительные консультации с выборным профсоюзным органом работников в целях достижения взаимоприемлемого решения.
При недостижении согласия возникшие разногласия оформляются протоколом, после чего работодатель вправе принять локальный нормативный акт, содержащий нормы трудового права, который может быть обжалован в соответствующую государственную инспекцию труда или в суд, а выборный профсоюзный орган работников имеет право начать процедуру коллективного трудового спора в порядке, предусмотренном настоящим Кодексом.
_ 2. Государственная инспекция труда при получении жалобы (заявления) выборного профсоюзного органа обязана в течение одного месяца со дня получения жалобы (заявления) провести проверку и в случае выявления нарушения выдать работодателю предписание об отмене указанного локального нормативного акта, обязательное для исполнения.
Данное предписание может быть обжаловано работодателем в судебном порядке, так как только суд в соответствии с Конституцией и федеральным законодательством может провести полную всестороннюю и объективную проверку всех обстоятельств дела, с учетом позиций и доводов сторон, защиты их законных прав и интересов (см. ст. 361 ТК и комментарий к ней).
Статья 373. Порядок учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа при расторжении трудового договора по инициативе работодателя
_ 1. Трудовой кодекс предусматривает, что в установленных законом случаях трудовой договор с работником прекращается с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа при расторжении трудового договора по инициативе работодателя. Испросить мнение профсоюзного органа работодатель обязан при принятии решения о возможном расторжении трудового договора с работником, являющимся членом профсоюза, в случаях увольнения его по п. 2 ст. 82. ТК (расторжение трудового договора по инициативе работодателя в связи с сокращением численности или штата работников); по подп. "б" п. 3 ст. 81 ТК (в связи с несоответствием работника занимаемой должности вследствие недостаточной квалификации, подтвержденных результатами аттестации; по п. 5 ст. 81 ТК (вследствие неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание).
Логику законодателя при выборе приведенного перечня оснований расторжения трудового договора понять невозможно.
Наряду с причинами, не связанными с виновными действиями работников, предусмотрено виновное неоднократное нарушение работником трудовых обязанностей, когда также следует испросить мнение профсоюзного органа по поводу увольнения работника.
_ 2. Процедура учета мнения профсоюзного органа следующая.
Выборный профсоюзный орган в течение семи рабочих дней со дня получения проекта приказа и копий документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. Мнение, не представленное в семидневный срок, или немотивированное мнение работодателем не учитывается.
В случае, если выборный профсоюзный орган выразил несогласие с предполагаемым решением работодателя, он в течение трех рабочих дней проводит с работодателем или его представителем дополнительные консультации, результаты которых оформляются протоколом. При недостижении общего согласия по результатам консультаций работодатель по истечении десяти рабочих дней со дня направления в выборный профсоюзный орган проекта приказа и копий документов имеет право принять окончательное решение, которое может быть обжаловано в соответствующую государственную инспекцию труда. Государственная инспекция труда в течение десяти дней со дня получения жалобы (заявления) рассматривает вопрос об увольнении и в случае признания его незаконным выдает работодателю обязательное для исполнения предписание о восстановлении работника на работе с оплатой вынужденного прогула. В данном случае индивидуальный трудовой спор не возникает, поскольку государственная инспекция труда органом, рассматривающим такие споры, не является.
Ознакомившийся с решением работодателя работник или представляющий его интересы выборный профсоюзный орган имеет право обжаловать увольнение непосредственно в суд. Работодатель, получивший предписание государственной инспекции труда, также вправе обжаловать это предписание в суд.
Суд, рассмотрев дело по существу, либо восстановит нарушенное право работника, либо оставит решение в силе. Одновременно суд дает оценку мотивам выборного профсоюзного органа и отменяет предписание государственной инспекции труда.
Напомним, что работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа.
Важно подчеркнуть, что профсоюзный орган организации является единственным выборным работниками органом, мнение которого при увольнении членов профсоюза должно быть испрошено работодателем. У иных представителей, избранных работниками, такого права нет.
Трудовой кодекс допускает возможность установления иного порядка обязательного участия выборного профсоюзного органа при рассмотрении вопроса о расторжении трудового договора с работником (и не только члена профсоюза), когда увольнение может быть произведено лишь с согласия выборного профсоюзного органа (см. ч. 4 ст. 82 ТК).
На практике при заключении коллективных договоров в ряде случаев предусматривается обязанность работодателя согласовывать предварительно вопрос об увольнении работника с соответствующим профсоюзным органом организации, если речь идет о расторжении трудового договора по инициативе работодателя. Профсоюзам, ведущим от имени работников коллективные переговоры, следует вносить подобные предложения и добиваться включения их в коллективный договор, соглашение.
Статья 374. Гарантии работникам, входящим в состав выборных профсоюзных коллегиальных органов и не освобожденным от основной работы
_ 1. Статья 27 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" определяла способы защиты права на труд работников, являющихся членами профсоюзных органов.
Предоставление определенных гарантий работникам, входящим в состав выборных профсоюзных органов, основано на положениях Конвенции МОТ N 135 "О защите прав представителей трудящихся на предприятии и предоставляемых им возможностях". В соответствии с положениями данной Конвенции представители работников на предприятии пользуются эффективной защитой от любого действия, которое может нанести им ущерб, включая увольнение, основанное на их статусе или на их деятельности в качестве представителей работников, или на их членстве в профсоюзе, или на их участии в профсоюзной деятельности в той мере, в какой они действуют в соответствии с существующим законодательством или коллективными договорами, или другими совместно согласованными условиями.
Представителям работников предоставляются на предприятии соответствующие возможности, позволяющие им быстро и эффективно выполнять свои функции.
Важность предоставляемых гарантий состоит в том, что профсоюзные работники по роду своей деятельности должны противостоять работодателю, разъяснять другим работникам их права и обязанности, не допускать ущемления трудовых прав работников. Именно поэтому работодатели стремятся всячески избавиться от неудобных для них профсоюзных лидеров с тем, чтобы свернуть деятельность профсоюзной организации, свести ее активность к минимуму.
_ 2. Следует отметить, что по сравнению с действующим законодательством объем гарантий, предоставлявшихся профсоюзным работникам, не освобожденным от основной работы, существенно снижен.
Трудовой кодекс (ст. 374) сохраняет положение об обязанности работодателя при расторжении с этими работниками трудовых договоров по их инициативе получить предварительное согласие соответствующего вышестоящего профсоюзного органа. Однако круг этих работников сокращен. Соответствующие гарантии предоставляются выборным работникам только коллегиальных профсоюзных органов. В связи с этим с профорганизаторами расторжение трудового договора по инициативе работодателя должно осуществляться на общих основаниях. Что касается коллегиальных профсоюзных органов, то соответствующими гарантиями будут пользоваться председатели (и их заместители) выборных профсоюзных органов только на уровне организации, ее структурных подразделений не ниже цеховых и приравненных к ним. На работников, избранных в состав многочисленных вышестоящих профсоюзных органов и не освобожденных от основной работы, дополнительные гарантии при расторжении с ними трудовых договоров не распространяются. Не предусмотрены также дополнительные гарантии для рядовых членов выборных профсоюзных органов организации, не освобожденных от основной работы.
Важно отметить, что предварительное согласие на увольнение руководителя выборного профсоюзного органа необходимо не во всех случаях, когда ставится вопрос о расторжении трудового договора по инициативе работодателя, а только: при сокращении штатов предприятия, при увольнении по признаку недостаточной квалификации и при неоднократном нарушении трудовых обязанностей (п. 2, подп. "б" п. 3 и п. 5 ст. 81 ТК).
При отсутствии вышестоящего выборного профсоюзного органа увольнение указанных работников производится с соблюдением порядка, установленного ст. 373 ТК, т.е. с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа.
_ 3. При применении ст. 373 ТК следует учитывать постановление Конституционного Суда РФ от 24 января 2002 г.
Конституционный Суд в этом постановлении определил, что "согласно ч. 1 ст. 37 Конституции Российской Федерации труд свободен; каждый имеет право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию. Эти и иные положения ст. 37 Конституции Российской Федерации, закрепляющие гарантии свободного труда, корреспондируют положениям Международного пакта об экономических, социальных и культурных правах: участвующие в данном Пакте государства, согласно пункту 1 его ст. 6, признают право на труд, включающее право каждого человека зарабатывать себе на жизнь трудом, который он свободно выбирает или на который он свободно соглашается, и предпримут надлежащие шаги к обеспечению этого права.
Положения ст. 37 Конституции Российской Федерации, обусловливая свободу трудового договора, право работника и работодателя посредством согласования воль устанавливать его условия и решать вопросы, связанные с возникновением, изменением и прекращением трудовых отношений, вместе с тем выступают в качестве конституционно-правовой меры этой свободы, границы которой стороны не вправе нарушать. Поэтому, заключая трудовой договор, работодатель обязан обеспечить работнику условия труда в соответствии с указанными требованиями Конституции Российской Федерации, а работник - лично выполнять определенную соглашением трудовую функцию, соблюдая действующие в организации правила внутреннего трудового распорядка.
Федеральный законодатель, регулируя вопросы возникновения, изменения и прекращения трудовых отношений, в целях обеспечения конституционной свободы трудового договора в силу статей 71 (пункт "в") и 72 (пункт "к" части 1) Конституции РФ правомочен предусматривать негативные правовые последствия невыполнения стороной принятых на себя обязательств по трудовому договору, адекватные степени нарушения прав и законных интересов другой стороны, в том числе условия расторжения трудового договора по инициативе одной из сторон. Однако при этом он должен учитывать и иные защищаемые Конституцией Российской Федерации социальные ценности.
Конституция Российской Федерации гарантирует свободу экономической деятельности, поддержку конкуренции, признание и защиту равным образом частной, государственной, муниципальной и иных форм собственности в качестве одной из основ конституционного строя Российской Федерации (ст. 8) и закрепляет право каждого на свободное использование своих способностей и имущества для предпринимательской и иной не запрещенной законом экономической деятельности (ч. 1 ст. 34), а также право каждого иметь имущество в собственности, владеть, пользоваться и распоряжаться им как единолично, так и совместно с другими лицами (ч. 1, 2 ст. 35).
Указанные конституционные права предполагают наличие у работодателя (физического или юридического лица) ряда конкретных правомочий, позволяющих ему в целях осуществления эффективной экономической деятельности и рационального управления имуществом самостоятельно, под свою ответственность принимать необходимые кадровые решения (подбор, расстановка, увольнение персонала). Поэтому, предусматривая в соответствии с требованиями ст. 37 Конституции Российской Федерации гарантии трудовых прав, в том числе направленные против возможного произвольного увольнения работника, законодатель не вправе устанавливать такие ограничения, которые ведут к искажению самого существа свободы экономической (предпринимательской) деятельности. Иное противоречило бы положениям ст. 55 Конституции Российской Федерации, в соответствии с которыми защита прав и свобод одних не должна приводить к отрицанию или умалению прав и свобод других, а возможные ограничения посредством федерального закона должны преследовать конституционно значимые цели и быть соразмерными.
Конституция Российской Федерации гарантирует каждому право на объединение, включая право создавать профессиональные союзы для защиты своих интересов, свободу деятельности общественных объединений (ч. 1 ст. 30). Из данной конституционной нормы во взаимосвязи со статьей 37 Конституции Российской Федерации вытекает обязанность государства обеспечивать свободу деятельности профсоюзов в целях надлежащего представительства и защиты социально-трудовых прав граждан, связанных общими производственными, профессиональными интересами.
Поскольку свободное осуществление гражданами трудовой деятельности может быть затруднено в силу необходимости сочетания работы с выполнением этих значимых для государства и общества функций, законодатель вправе предусмотреть меру социальной защиты работников, входящих в состав профсоюзных органов и не освобожденных от основной работы. Установление для таких работников дополнительных гарантий, включая механизм эффективного контроля за правомерностью действий работодателя при их увольнении, имеет существенное значение для реализации права на создание профсоюзов как самостоятельных и независимых объединений трудящихся - одного из основных прав в демократическом правовом государстве.
Обязанность государства обеспечивать трудящимся надлежащую защиту против любых дискриминационных действий, направленных на ущемление свободы объединения в области труда, права организаций трудящихся свободно избирать своих представителей, вытекает и из положений Конвенции МОТ N 87 1948 года о свободе ассоциации и защите права на организацию (ст. 2 и 3), а также Конвенции МОТ N 98 1949 года относительно применения принципов права на организацию и заключение коллективных договоров, согласно которой такая защита применяется, в частности, в отношении действий, имеющих целью "увольнять или любым другим способом наносить ущерб трудящемуся на том основании, что он является членом профсоюза или принимает участие в профсоюзной деятельности" (подпункт "б" пункта 2 ст. 1).
Таким образом, устанавливая дополнительные гарантии для работников, входящих в состав профсоюзных органов и не освобожденных от основной работы, при увольнении их по инициативе работодателя, законодатель - в силу требований статей 1 (ч. 1), 7, 8 (ч. 1), 17 (ч. 3), 19 (ч. 1 и 2), 30 (ч. 1), 34 (ч. 1), 35 (ч. 2), 37, 38 (ч. 1 и 2) и 55 (ч. 3) Конституции Российской Федерации - должен обеспечивать баланс соответствующих конституционных прав и свобод, являющийся необходимым условием гармонизации трудовых отношений в Российской Федерации как социальном правовом государстве, что составляет правовую основу справедливого согласования прав и интересов работников и работодателей как сторон в трудовом договоре и как участников социального партнерства".
_ 4. Повторим, что увольнение по инициативе работодателя в соответствии с п. 2, подп. "б" п. 3 и п. 5 ст. 81 ТК руководителей (их заместителей) выборных профсоюзных коллегиальных органов организации, ее структурных подразделений (не ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденных от основной работы, допускается помимо общего порядка увольнения только с предварительного согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа, за исключением случаев увольнения по п. 2 ст. 81 (сокращение численности или штата работников организации); подп. "б" п. 3 ст. 81 (несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатом аттестации); и п. 5 ст. 81 (неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание).
Постановлением Конституционного Суда РФ от 24 января 2002 г. признаны не соответствующими Конституции Российской Федерации, ее ст. 19 (ч. 1 и 2), 34 (ч. 1), 35 (ч. 2), 37 (ч. 1), 46 (ч. 1) и 55 (ч. 3) часть вторая ст. 235 КЗоТ и п. 3 ст. 25 Федерального закона от 12 января 1996 г. "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" в той части, в которой ими допускается без предварительного согласия соответствующих выборных профсоюзных органов увольнение работников, входящих в состав профсоюзных органов и не освобожденных от основной работы, в случае совершения ими дисциплинарных проступков, являющихся в соответствии с законом основанием для расторжения с ними трудового договора по инициативе работодателя.
_ 5. Часть 3 ст. 374 ТК воспроизводит ч. 6 ст. 25 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности". Она предусматривает, что члены выборных профсоюзных органов, не освобожденные от основной работы в данной организации, освобождаются от нее для участия в качестве делегатов созываемых профессиональными союзами съездов, конференций, а также для участия в работе их выборных органов. Условия освобождения от работы и порядок оплаты времени участия в указанных мероприятиях определяются коллективным договором, соглашением.
Статья 375. Гарантии освобожденным профсоюзным работникам, избранным в профсоюзные органы
_ 1. Статья 375 ТК определяет один из способов защиты профсоюзных работников во взаимоотношениях с работодателем. Согласно принятой норме (ч. 1 ст. 375 ТК) работнику, освобожденному от работы в организации с избранием его на выборную должность в профсоюзный орган данной организации, после окончания срока его полномочий предоставляется прежняя работа (должность), а при ее отсутствии с согласия работника другая равноценная работа (должность) в той же организации. В случае отказа работника от предложенной работы (должности) трудовой договор с ним расторгается по п. 7 ст. 77 ТК.
Приведенная норма существенно отличается от ст. 26 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности". Статья 26 этого Закона имела в виду профсоюзного работника, освобожденного от работы в организации, вследствие избрания на выборную должность в профсоюзные органы любого уровня. Статья 375 ТК предусматривает, что прежняя (до выборов) работа предоставляется только работнику, избранному на должность в профсоюзный орган данной организации. Если, например, работник организации был избран в областной (межрегиональный) профсоюзный орган, то предусмотренная в ч. 1 ст. 375 гарантия на него не распространяется.
Нельзя не обратить внимание и на нечеткую формулировку ст. 375 ТК. Согласно ч. 1 ст. 375 работнику, освобожденному "после окончания срока его полномочий", при отсутствии прежней работы предлагается другая равноценная работа в этой же организации. В случае отказа работника от предложенной работы (должности) трудовой договор с ним расторгается по п. 7 ст. 77 ТК. Непонятно, как можно уволить работника, уже уволенного за окончанием выборной работы, за отказ от перевода? Видимо, в этом случае за работником следует сохранять заработок (ч. 2 ст. 375 ТК) либо принимать его в организацию, в которой он работал до выборов, а уж после этого трудоустраивать.
_ 2. Согласно ч. 2 ст. 375 ТК при невозможности предоставления соответствующей работы (должности) по прежнему месту работы в случае реорганизации организации ее правопреемник, а в случае ликвидации организации общероссийский (межрегиональный) профессиональный союз сохраняет за этим работником его средний заработок на период трудоустройства, но не свыше шести месяцев, а в случае учебы или переквалификации - на срок до одного года.
Таким образом, средний заработок за работником может быть сохранен только в двух случаях: когда организация реорганизована или ликвидирована. В первом случае выплачивает зарплату правопреемник, во втором - профессиональный союз. Если же работнику невозможно предоставить прежнюю работу (должность) потому, что она занята, то в случае отказа от трудоустройства гарантии, предусмотренные ч. 2 ст. 375 ТК, не применяются.
Здесь, видимо, самим профсоюзам следует принимать более действенные меры правовой и социальной защиты выборных профсоюзных работников, решать эти вопросы в уставах как отраслевых, так и межрегиональных профессиональных союзов. Вышестоящие профсоюзные органы должны содействовать трудоустройству выборных профсоюзных работников, помогать им в переподготовке с целью восстановления профессиональной квалификации.
_ 3. Время работы освобожденных профсоюзных работников, избранных в выборный профсоюзный орган данной организации, засчитывается им в общий или специальный трудовой стаж.
Работник, освобожденный от основной работы в связи с избранием его в выборный орган первичной профсоюзной организации, обладает такими же трудовыми правами, гарантиями и льготами, как и другие работники организации в соответствии с коллективным договором (ч. 3 ст. 375 ТК).
Статья 376. Гарантии права на труд работникам, являвшимся членами выборного профсоюзного органа
_ 1. Закрепляя гарантии права на труд работникам, являющимся членами выборного профсоюзного органа, новый Кодекс предусматривает, что расторжение трудового договора по инициативе работодателя по п. 2, подп. "б" п. 3 и п. 5 ст. 81 настоящего Кодекса с руководителем выборного профсоюзного органа данной организации и его заместителями в течение двух лет после окончания срока их полномочий допускается только с соблюдением порядка, установленного ст. 374 ТК.
Сразу же надо отметить, что и здесь гарантии, предоставляемые работникам, являвшимся членами профсоюзных органов, также снижены по сравнению с Федеральным законом "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" и ст. 235 КЗоТ.
_ 2. Так, согласно ст. 27 Федерального закона и ст. 235 КЗоТ увольнение по инициативе работодателя работников, являвшихся членами профсоюзных органов, не допускается в течение двух лет после окончания срока их полномочий, кроме случаев ликвидации организации или совершения работником действий, за которые Федеральным законом предусмотрено увольнение. В этих случаях увольнение производится только с предварительного согласия соответствующего профсоюзного органа.
Теперь гарантии предоставляются только лицам, являвшимся руководителями выборных профсоюзных органов организаций и их заместителями.
Кроме того, Законом о профессиональных союзах гарантировалась защита от любых увольнений, не связанных с виновными действиями работников (за исключением ликвидации организации). Теперь же увольнение указанных работников может производиться без предварительного согласия соответствующих профсоюзных органов, за исключением случаев увольнения по п. 2 ст. 81 (сокращение численности или штата работников организации); подп. "б" п. 3 ст. 81 (несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатом аттестации) и п. 5 ст. 81 (неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание).
_ 3. В отношении увольнения по п. 5 ст. 81 ТК см. комментарий к ст. 374 ТК.
Статья 377. Обязанности работодателя по созданию условий для осуществления деятельности выборного профсоюзного органа
_ 1. Трудовой кодекс, как и ранее действовавший КЗоТ (ст. 232, 233, 234), предусматривает обязанности работодателя по созданию условий для осуществления деятельности выборного профсоюзного органа.
_ 2. Работодатель обязан безвозмездно предоставить выборным профсоюзным органам первичных профсоюзных организаций, действующим в организации, помещение для проведения заседаний, хранения документации, а также предоставить возможность размещения информации в доступном для всех работников месте.
_ 3. Обязанности работодателя создавать условия, обеспечивающие деятельность представителей работников в соответствии с настоящим Кодексом, законами, коллективным договором, соглашениями, зафиксированы и в ст. 32 ТК.
Согласно ст. 41 ТК в коллективный договор могут включаться обязательства по вопросу обеспечения нормативных условий деятельности представителей работников.
_ 4. В организациях, в которых заключены коллективные договоры или на которые распространяется действие отраслевых (межотраслевых) соглашений, работодатели по письменному заявлению работников, не являющихся членами профсоюза, ежемесячно перечисляют на счета профсоюзной организации денежные средства из заработной платы указанных работников на условиях и в порядке, которые установлены коллективными договорами, отраслевыми (межотраслевыми) соглашениями.
_ 5. Письмом Центрального банка Российской Федерации от 27 мая 1997 г. N 456 "О порядке перечисления на счета профсоюзов денежных средств (взносов) из заработной платы работников" установлен порядок осуществления расчетов и проведения банковских операций, связанных с перечислением на счета профсоюза денежных средств из заработной платы работников.
Указанные денежные средства перечисляются работодателем в соответствии с коллективным договором, соглашением на банковский счет профсоюза, открытый по решению постоянно действующего руководящего выборного коллегиального органа профсоюза, осуществляющего права юридического лица, на основании ст. 8 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности", ст. 8, 21, 32 Федерального закона "Об общественных объединениях" и Устава данного профсоюза.
_ 6. Кодекс воспроизвел норму Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" о том, что работодатели по письменному заявлению работников, не являющихся членами профсоюза, ежемесячно перечисляют на счета профсоюзов денежные средства из заработной платы указанных работников на условиях и в порядке, установленных коллективными договорами, отраслевыми (межотраслевыми) тарифными соглашениями. В случае, если в организации действует несколько профсоюзов, участвовавших в подписании коллективного договора или отраслевого (межотраслевого) тарифного соглашения, денежные средства перечисляются на счета этих профсоюзов пропорционально числу их членов.
Данная норма предусматривает возможность работникам, не членам профсоюза, формировать ту материальную базу, на основании которой профессиональные союзы осуществляют свою деятельность по представительству и защите интересов работников.
Однако никто не может быть принужден к уплате таких взносов, данные платежи должны производиться только при наличии письменного заявления работника, а также соответствующих положений коллективного договора, соглашения.
Статья 378. Ответственность за нарушение прав профессиональных союзов
_ 1. Статья 378 ТК предусмотрела, что лица, нарушающие права и гарантии деятельности профессиональных союзов, несут ответственность в соответствии с федеральным законом. Кодекс имеет в виду ст. 29 и 30 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности", которые гарантируют судебную защиту прав профсоюзов.
Ответственность за нарушения прав и гарантии деятельности профессиональных союзов могут нести должностные лица государственных органов, органов местного самоуправления, работодатели и их объединения, их представители и иные должностные лица.
Дела о нарушениях прав профсоюзов рассматриваются судом по заявлению прокурора, либо по исковому заявлению или жалобе соответствующего органа профсоюза, первичной профсоюзной организации.
Законодательством устанавливается круг субъектов, подлежащих ответственности за нарушение прав профсоюзов. Это могут быть должностные лица государственных органов, органов местного самоуправления, работодатели, должностные лица их объединений (союзов, ассоциаций).
_ 2. Представляется, что в том случае, когда речь идет о работодателях, ответственных за нарушение прав профессиональных союзов, имеются в виду не только руководители, но и любые другие должностные лица организации. Данный вывод подтверждается положениями Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности", ст. 30 которого предусматривает, что работодатель обязан расторгнуть трудовой договор (контракт) с должностным лицом, если оно нарушает законодательство о профсоюзах, не выполняет своих обязательств по коллективному договору, соглашению.
_ 3. Законодательством устанавливаются следующие виды ответственности: дисциплинарная, административная и уголовная.
Дисциплинарная ответственность предусмотрена Трудовым кодексом (см. разд. VIII и комментарий к нему). За дисциплинарный проступок могут быть применены следующие виды дисциплинарного воздействия: замечание, выговор и увольнение. Порядок привлечения работника к дисциплинарной ответственности установлен ст. 193 ТК.
_ 4. Новым Кодексом об административных правонарушениях, вступившим в силу 1 июля 2002 г., предусматривается, что нарушение законодательства о труде и об охране труда влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от 5 до 50 минимальных размеров оплаты труда (п. 1 ст. 5.27).
Нарушение законодательства о труде и об охране труда лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, влечет дисквалификацию на срок от одного до трех лет (п. 2 ст. 5.27 КоАП).
Дисквалификация заключается в лишении физического лица права занимать руководящие должности в исполнительном органе управления юридического лица, входить в совет директоров (наблюдательный совет), осуществлять предпринимательскую деятельность по управлению юридическим лицом, а также осуществлять управление юридическим лицом в иных случаях, предусмотренных законодательством РФ. Административное наказание в виде дисквалификации назначается судьей (ст. 3.11 КоАП).
_ 5. Уголовная ответственность за нарушения прав профессиональных союзов Уголовным кодексом РФ не предусмотрена.
Глава 59. Самозащита работниками трудовых прав
Статья 379. Формы самозащиты
_ 1. Самозащита, как способ охраны своих прав, заимствована из гражданского законодательства.
В соответствии с гражданским законодательством (ст. 14 ГК) для освобождения от ответственности за причинение вреда другой стороне при самозащите необходимо соблюдение следующих условий. Во-первых, лицо, самостоятельно защищающее свое право, является бесспорным его обладателем. Во-вторых, избранный лицом способ защиты должен быть соразмерен нарушению. В-третьих, способ самозащиты не может выходить за пределы действий, необходимых для его применения.
_ 2. Трудовой кодекс предусматривает (ст. 379), что в целях самозащиты трудовых прав работник может отказаться от выполнения работы, не предусмотренной трудовым договором, а также отказаться от выполнения работы, которая непосредственно угрожает его жизни и здоровью, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами. На время отказа от указанной работы за работником сохраняются все права, предусмотренные настоящим Кодексом, иными законами и другими нормативными актами.
Работник имеет право на защиту своих трудовых прав, свобод и законных интересов всеми не запрещенными законом способами (ст. 21 ТК).
_ 3. В качестве примера самозащиты, предусмотренного Трудовым кодексом, можно сослаться на ст. 142 ТК, согласно которой работник в случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней имеет право, известив работодателя в письменной форме, приостановить работу на весь период до выплаты задержанной суммы (за исключением обстоятельств, когда приостановка работы не допускается). В этом случае работник не может быть привлечен к дисциплинарной ответственности, так как его поведение является правомерным и вызвано виновными действиями работодателя. Кодекс не регулирует вопросы порядка и размеров оплаты периода, когда работник, использовав свое право самозащиты, не выходит на работу. Это и не нужно. Поскольку Закон (ст. 379) признает, что "за работником сохраняются все права, предусмотренные настоящим Кодексом, иными законами и другими нормативными актами", то, естественно, он не может быть лишен заработной платы за все время невыхода на работу, что в данном случае является простоем не по вине работника (ст. 220 ТК).
Статья 380. Обязанность работодателя не препятствовать работникам в осуществлении самозащиты
_ 1. При отказе работника от выполнения работ в случае возникновения опасности для его жизни и здоровья, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами, работодатель обязан предоставить работнику другую работу на время устранения такой опасности.
В случае, если предоставление другой работы по объективным причинам работнику невозможно, время простоя работника до устранения опасности для его жизни и здоровья оплачивается работодателем в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами (ст. 220 ТК).
_ 2. В случае необеспечения работника в соответствии с установленными нормами средствами индивидуальной и коллективной защиты работодатель не имеет права требовать от работника исполнения трудовых обязанностей и обязан оплатить возникший по этой причине простой в соответствии с настоящим Кодексом.
Отказ работника от выполнения работ в случае возникновения опасности для его жизни и здоровья вследствие нарушения требований охраны труда либо от выполнения тяжелых работ и работ с вредными и (или) опасными условиями труда, не предусмотренных трудовым договором, не влечет за собой привлечения его к дисциплинарной ответственности (там же).
_ 3. Аналогичная ст. 220 ТК (см. _ 1) норма предусмотрена и Федеральным законом от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ "Об основах охраны труда в Российской Федерации" (ст. 9).
Глава 60. Рассмотрение индивидуальных трудовых споров
Статья 381. Понятие индивидуального трудового спора
_ 1. Конституция РФ признает право каждого на индивидуальные трудовые споры с использованием установленных федеральными законами способов их разрешения (ч. 4 ст. 37). Порядок разрешения индивидуальных трудовых споров был предусмотрен КЗоТ (ст. 219). Новый Трудовой кодекс в основном сохранил предусмотренный в КЗоТ порядок разрешения индивидуального трудового спора. Трудовой кодекс рассматривает индивидуальный трудовой спор как неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.
_ 2. Индивидуальным трудовым спором признается спор между работодателем и лицом, ранее состоящим в трудовых отношениях с этим работодателем, а также лицом, изъявившим желание заключить трудовой договор с работодателем, в случае отказа работодателя от заключения такого договора.
_ 3. Прежде чем обратиться в орган по рассмотрению трудового спора, стороны обычно принимают меры к урегулированию (согласованию) возникших разногласий. Стороны, между которыми возникли разногласия по применению норм Трудового кодекса и иных нормативных актов, пытаются их урегулировать по взаимной договоренности. Именно поэтому Кодекс определяет трудовой спор, подлежащий разрешению в специальном порядке, как "неурегулированное разногласие".
Статья 382. Органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров
_ 1. Трудовой кодекс, как и КзоТ, предусматривает, что индивидуальные трудовые споры рассматриваются комиссиями по трудовым спорам (КТС) и судами.
_ 2. Распределение компетенции между КТС и судом таково, что защитой прав работника в трудовых отношениях в первую очередь занимается КТС. На суд возложена задача защиты самого права по трудовому договору и рассмотрение других трудовых споров после или вместо КТС или когда КТС отсутствует.
Статья 383. Порядок рассмотрения трудовых споров
_ 1. Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров в КТС установлен настоящим Кодексом (ст. 387-389 ТК), а порядок рассмотрения дел по трудовым спорам в судах определяется ст. 390-394 ТК, а также положениями гражданского процессуального законодательства, Гражданским процессуальным кодексом РСФСР (с изменениями и дополнениями на 1 января 2002 г.). ГПК РСФСР определяет подведомственность гражданских дел судам, в том числе дел по спорам, возникающим из трудовых правоотношений, состав лиц, участвующих в деле, порядок производства в судах, исполнения принимаемых решений и др.
_ 2. Для отдельных категорий работников предусмотрены особенности рассмотрения индивидуальных трудовых споров.
Так, государственные служащие в соответствии с п. 2 ст. 9 Федерального закона от 31 июля 1995 г. N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" (СЗ РФ. 1995. N 31. Ст. 2990) вправе обратиться в соответствующие государственные органы или в суд для разрешения споров, в том числе по вопросам проведения квалификационных экзаменов и аттестации, их результатов, перевода на другую государственную должность, дисциплинарной ответственности государственного служащего, увольнения и государственной службы и др. Особенность, о которой идет речь в ст. 383 ТК, заключается в том, что органы государственной власти по трудовым спорам не создаются.
_ 3. Прокурорские работники решения руководителей органов прокуратуры по вопросам прохождения службы могут обжаловать вышестоящему руководителю и (или) в суд (п. 4 ст. 40 Федерального закона от 17 января 1992 г. N 2202-1 "О прокуратуре Российской Федерации" - СЗ РФ. 1995. N 47. Ст. 4472).
Статья 384. Образование комиссий по трудовым спорам
_ 1. Согласно ст. 203 КЗоТ комиссия по трудовым спорам избиралась общим собранием (конференцией) трудового коллектива организации с числом работающих не менее 15 человек. Этот порядок Трудовой кодекс изменил.
Комиссии по трудовым спорам (КТС) образуются по инициативе работников и (или) работодателя из равного числа представителей работников и работодателя. Представители работников в КТС избираются общим собранием (конференцией) работников организации или делегируются представительным органом работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) работников организации.
_ 2. В соответствии со ст. 29-32 настоящего Кодекса представителей работников в КТС вправе делегировать профсоюзные организации или иные представительные органы работников, например совет трудового коллектива. Делегированные лица после их утверждения на общем собрании (конференции) работников организации становятся полноправными членами КТС данной организации.
_ 3. Представители работодателя назначаются в КТС руководителем организации.
По решению общего собрания работников КТС могут быть образованы в структурных подразделениях организации. Эти комиссии образуются и действуют на тех же основаниях, что и комиссии по трудовым спорам организации. В комиссиях по трудовым спорам структурных подразделений могут рассматриваться индивидуальные трудовые споры в пределах полномочий этих подразделений. Например, трудовой спор, связанный с переводом работника из одного структурного подразделения в другое, может рассматриваться в КТС организации, так как вопрос входит в полномочия организации, а не структурного подразделения.
_ 4. КТС организации имеет свою печать. Организационно-техническое обеспечение деятельности КТС осуществляется работодателем.
КТС избирает из своего состава председателя и секретаря комиссии. На них возлагается подготовка и созыв очередного заседания, вызов (при необходимости) свидетелей, экспертов и иных лиц, которые могут способствовать правильному разрешению возникшего спора. Протокол заседания КТС ведет секретарь.
Статья 385. Компетенция комиссии по трудовым спорам
_ 1. Трудовой кодекс в отличие от КЗоТ (ст. 204) не называет КТС первичным органом по рассмотрению трудовых споров. Предварительное рассмотрение спора в КТС не является обязательным условием, без соблюдения которого работник не может обратиться в судебные органы. Работник может обратиться в суд, минуя комиссию. Инициаторами образования КТС выступают сами стороны трудового спора - работник и работодатель. На рассмотрение комиссии трудовой спор поступает, когда работник самостоятельно или с участием своего представителя не урегулировал разногласия при непосредственных переговорах с работодателем, КТС в данном случае является арбитром между сторонами в споре. И если стороны обращаются к этому арбитру, то они обязаны соблюдать определенный порядок спора и подчиняться решению, которое будет принято.
_ 2. КТС, как орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров, разрешает все споры о труде, если для некоторых из них закон не устанавливает иных форм рассмотрения. КТС рассматривает споры о переводах на другую работу и об изменении иных условий трудового договора, об использовании полагающегося работнику отдыха, о наложении дисциплинарных взысканий, об оплате труда и другие, связанные с применением к данному работнику норм и правил, установленных законодательством, соглашениями, коллективным договором, положением об оплате труда, иными актами, принятыми в организации, а также иные споры, связанные с соблюдением условий трудового договора.
_ 3. В КТС не могут рассматриваться споры по вопросам установления норм труда, норм обслуживания, должностных окладов и тарифных ставок, изменения штатов, присвоения тарифных разрядов.
Неподведомственны КТС и другие споры, разрешение которых законом отнесено к компетенции только суда или иных органов.
Статья 386. Срок обращения в комиссию по трудовым спорам
_ 1. Течение сроков, с которыми настоящий Кодекс связывает возникновение трудовых прав и обязанностей, начинается с календарной даты, которой определено начало возникновения указанных прав и обязанностей.
Течение сроков, с которыми настоящий Кодекс связывает прекращение трудовых прав и обязанностей, начинается на следующий день после календарной даты, которой определено окончание трудовых отношений.
Сроки, исчисляемые годами, месяцами, неделями, истекают в соответствующее число последнего года, месяца или недели срока. В срок, исчисляемый в календарных неделях или днях, включаются и нерабочие дни.
Если последний день срока приходится на нерабочий день, то днем окончания срока считается ближайший следующий за ним рабочий день (см. ст. 14 ТК и комментарий к ней).
Например, работник 5 февраля получил заработную плату за январь и обнаружил, что ему начислено меньше, чем заработано. Срок, установленный для подачи заявления в КТС, исчисляется начиная со следующего дня после обнаружения нарушения права работника, т.е. с 6 февраля и истекает 5 мая. В 2002 г. 5 мая воскресенье - нерабочий день. Окончание исчисляемого срока приходится на 6 мая.
_ 2. Важно подчеркнуть, что пропуск работником трехмесячного срока, предусмотренного ст. 386 ТК, не может служить основанием для отказа КТС рассматривать заявление по существу. Одновременно КТС обсуждает причины пропуска срока давности. Придя к выводу о том, что срок пропущен работником по неуважительной причине, КТС отказывает в удовлетворении его требований, а не в рассмотрении поступившего заявления.
Статья 387. Порядок рассмотрения индивидуального трудового спора в комиссии по трудовым спорам
_ 1. Трудовой кодекс подробно регламентирует порядок рассмотрения индивидуального трудового спора в КТС.
Прежде всего заявление работника, поступившее в КТС, подлежит обязательной регистрации, что имеет большое значение в случае спора о сроке давности и времени рассмотрения заявления, поступившего в комиссию.
_ 2. КТС обязана рассмотреть индивидуальный трудовой спор в течение 10 календарных дней со дня подачи работником заявления.
Спор рассматривается в присутствии работника, подавшего заявление, или уполномоченного им представителя. Рассмотрение спора в отсутствие работника допускается лишь по его письменному заявлению. В случае неявки работника или его представителя на заседание указанной комиссии рассмотрение трудового спора откладывается. При вторичной неявке работника или его представителя без уважительных причин комиссия может вынести решение о снятии вопроса с рассмотрения, что не лишает работника права подать заявление о рассмотрении трудового спора повторно в пределах срока, установленного Трудовым кодексом (см. ст. 386).
_ 3. КТС имеет право вызывать на заседание свидетелей, приглашать специалистов. По требованию комиссии руководитель организации обязан в установленный срок представлять ей необходимые документы.
Заседание комиссии по трудовым спорам считается правомочным, если на нем присутствует не менее половины членов, представляющих работников, и не менее половины членов, представляющих работодателя.
На заседании КТС ведется протокол, который подписывается председателем комиссии или его заместителем и заверяется печатью комиссии. Закон не предусматривает специальной формы протокола. Она может быть произвольна.
_ 4. Говоря о процедуре работы КТС, Трудовой кодекс не регулирует возможность отвода членов КТС. На наш взгляд, ни одна из сторон не может быть лишена права заявить отвод конкретному члену комиссии, заинтересованному, по мнению заявителя, в принятии того или иного решения. Что же касается отвода всего состава КТС, вряд ли это целесообразно, поскольку на практике проще передать рассмотрение спора по существу в судебные органы.
Статья 388. Порядок принятия решения комиссией по трудовым спорам и его содержание
_ 1. КЗоТ допускал любую форму голосования при принятии решения КТС. Настоящий Кодекс предусматривает, что решение КТС принимает тайным голосованием.
_ 2. Решение КТС должно быть мотивированным и основанным на законодательстве, соглашении, коллективном договоре, иных нормативных правовых актах, трудовом договоре, фактических обстоятельствах. Оно должно быть сформулировано четко и категорично. В решениях по денежным требованиям указывается точная сумма, причитающаяся работнику. Если при подсчете комиссией денежной суммы допущена ошибка и в результате спор остается неразрешенным, КТС вправе вернуться к рассмотренному спору для уточнения суммы, подлежащей взысканию.
_ 3. Копия решения КТС в 3-дневный срок со дня его принятия вручается работнику и руководителю организации.
_ 4. Решение КТС может быть обжаловано в суд сторонами трудового спора в 10-дневный срок со дня получения ими копий.
Статья 389. Исполнение решений комиссии по трудовым спорам
_ 1. В удостоверении, выданном КТС, указываются наименование организации, КТС которой приняла решение по спору; даты его принятия и выдачи удостоверения; фамилия, имя и отчество работника; существо решения по спору. Удостоверение заверяется подписью председателя КТС или его заместителя и печатью комиссии (при ее отсутствии удостоверение может быть заверено печатью организации).
Решение о выдаче удостоверения рассматривается на заседании КТС.
Удостоверение не выдается, если работник или работодатель обратились в установленный (десятидневный со дня вручения копии решения) срок с заявлением о разрешении трудового спора в районный (городской) народный суд.
При потере удостоверения по заявлению работника выдается дубликат. Вопрос о выдаче дубликата рассматривается на заседании КТС в присутствии работника и представителя работодателя.
_ 2. В соответствии с Федеральным законом от 21 июля 1997 г. N 119-ФЗ "Об исполнительном производстве" принудительное исполнение решений КТС возлагается на службу судебных приставов (СЗ РФ. 1997. N 30. Ст. 3591).
Статья 390. Обжалование решения комиссии по трудовым спорам и перенесение рассмотрения индивидуального трудового спора в суд
_ 1. Решение КТС может быть обжаловано работником или работодателем в суд в десятидневный срок со дня вручения ему копии решения. Если же жалоба не подана, то решение КТС подлежит исполнению в течение трех дней, по истечении десяти дней, предусмотренных на обжалование.
_ 2. Трудовой кодекс сохранил норму ст. 208 КЗоТ о том, что в случае, если индивидуальный трудовой спор не рассмотрен КТС в десятидневный срок, работник вправе передать его рассмотрение в суд. Столь короткий срок объясняется тем, что само обращение в суд ограничено трехмесячным сроком (см. ст. 392 ТК).
_ 3. Право сторон на обращение в суд с жалобой на решение КТС не ограничивается какими-либо условиями. По любому основанию как работник, так и работодатель вправе оспаривать в суде решение КТС.
Статья 391. Рассмотрение индивидуальных трудовых споров в судах
_ 1. За последние годы российская судебная система претерпела значительные изменения. 17 декабря 1998 г. за N 188-ФЗ был принят Федеральный закон "О мировых судьях в Российской Федерации" (СЗ РФ. 1998. N 51. Ст. 6270). Эти судьи входят в единую судебную систему России и являются судьями общей юрисдикции субъектов РФ.
В декабре 1999 г. был принят Федеральный закон "Об общем числе мировых судей и количестве судебных приставов в субъектах Российской Федерации". Общее число мировых судей должно составить 6433 человек. В компетенцию мирового судьи, в частности, входит рассмотрение дел, возникающих из трудовых отношений, за исключением дел о восстановлении на работе.
Некоторые трудовые дела вообще не подлежат рассмотрению в КТС и рассматриваются в судах непосредственно.
Непосредственно в судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заявлениям:
работника - о восстановлении на работе независимо от оснований прекращения трудового договора, об изменении даты и формулировки причины увольнения, о переводе на другую работу, об оплате за время вынужденного прогула либо о выплате разницы в заработной плате за время выполнения нижеоплачиваемой работы;
работодателя - о возмещении работником вреда, причиненного организации, если иное не предусмотрено федеральными законами.
Непосредственно в судах рассматриваются также индивидуальные трудовые споры:
об отказе в приеме на работу;
лиц, работающих по трудовому договору у работодателей - физических лиц;
лиц, считающих, что они подверглись дискриминации.
_ 2. Дела о восстановлении на работе подсудны районному суду (ст. 114 ГПК РСФСР). Остальные трудовые споры подсудны мировому судье. К таким делам относятся дела о признании незаконными дисциплинарных взысканий (кроме увольнения), переводах на другую работу, о взыскании заработной платы (если она не может быть взыскана по судебному приказу), о возмещении работником материального ущерба, причиненного предприятию (независимо от цены иска и др.).
В субъектах РФ до назначения (избрания) на должность мировых судей дела, отнесенные к их компетенции, рассматриваются судьями районных судов единолично.
_ 3. Иски работников по делам о трудовых спорах предъявляются по месту нахождения предприятия (ст. 117 ГПК).
Заявление о возмещении вреда, причиненного трудовым увечьем, подается в суд по усмотрению заявителя либо по своему месту жительства, либо по месту причинения вреда (ст. 118 ГПК).
Иски о восстановлении трудовых прав могут предъявляться также по месту жительства истца (ст. 118 ГПК).
По общему правилу, гражданин может обратиться в суд по достижении 18 лет. Однако возбудить трудовое дело могут и несовершеннолетние в возрасте от 14 до 18 лет (ст. 32 ГПК).
К заявлению по трудовому делу прилагаются необходимые документы: копия приказа (распоряжения) администрации, копия трудового договора (контракта), решение КТС, справка о заработке и т.д.
_ 4. Истцом в суде считается работник, возбудивший трудовой спор в суде, а ответчиком - организация, оспаривающая требования работника, независимо от того, что дело поступило в суд по жалобе предприятия на решение КТС.
Организация выступает истцом в суде по трудовому спору лишь в случае предъявления ею к работнику иска о возмещении материального ущерба, причиненного предприятию.
_ 5. КЗоТ исходил из того (ст. 210), что иски об отказе в приеме на работу подведомственны судам лишь в случаях, когда организация в силу закона обязана была заключить трудовой договор. Например, нельзя отказать в приеме на работу лицу, приглашенному в порядке перевода. С этой позицией судебные органы соглашались не всегда.
Согласно ст. 46 Конституции РФ каждому гарантируется судебная защита его прав и свобод. Конституция имеет высшую юридическую силу, прямое действие и применяется на всей территории России, а законы и иные правовые акты, принимаемые в РФ, не должны ей противоречить (ст. 15). Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ, рассмотрев 25 марта 1996 г. дело по иску Л. о признании необоснованным отказа в приеме на работу, признала применение ст. 210 КЗоТ, ограничивающей возможность рассмотрения в судах споров об отказе в приеме на работу конкретными основаниями, противоречащим ст. 46 Конституции РФ, гарантирующей каждому судебную защиту его прав и свобод. Дело направлено было на новое судебное рассмотрение по существу иска (БВС РФ. 1996. N 6).
Трудовой кодекс, учитывая требования Конституции РФ и соглашаясь с мнением судебных органов, установил (ст. 391 ТК), что непосредственно в судах рассматриваются также трудовые споры об отказе в приеме на работу, если истец считает, что ему в приеме на работу работодатель отказал необоснованно.
КЗоТ не содержал норм, непосредственно регламентирующих порядок вынесения судом решений по спорам о незаконном отказе в приеме на работу. Пленум Верховного Суда РФ разъяснил, что, признав незаконным отказ в приеме на работу, суд выносит решение, обязывающее администрацию предприятия, учреждения, организации заключить с истцом трудовой договор. Такой договор должен быть заключен: с лицом, приглашенным на работу в порядке перевода с другого предприятия, из учреждения, организации, - с первого рабочего дня, следующего за днем увольнения с предыдущей работы (если соглашением сторон не было предусмотрено иное), с другими лицами - со дня обращения к администрации по поводу поступления на работу.
_ 6. Если в результате отказа или несвоевременного заключения трудового договора работник имел вынужденный прогул, его оплата производится применительно к правилам, установленным для оплаты вынужденного прогула работника, незаконно уволенного с работы (п. 2 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 22 декабря 1992 г. N 16 с изменениями и дополнениями - Сборник постановлений Пленумов по гражданским делам. С. 257).
Статья 392. Сроки обращения в суд за разрешением индивидуального трудового спора
_ 1. Статья 392 ТК по существу без изменений воспроизводит ст. 211 КЗоТ о сроках обращения в суд за разрешением индивидуального трудового спора.
Работник имеет право обратиться в суд за разрешением индивидуального трудового спора в течение трех месяцев со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права, а по спорам об увольнении - в течение одного месяца со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки.
Работодатель имеет право обратиться в суд по спорам о возмещении работником вреда, причиненного организации, в течение одного года со дня обнаружения причиненного вреда.
При пропуске по уважительным причинам сроков, установленных чч. 1 и 2 настоящей статьи, они могут быть восстановлены судом.
Не является препятствием к возбуждению трудового дела в суде решение КТС об отказе в удовлетворении требования работника по мотивам пропуска срока исковой давности.
_ 2. В законодательстве отсутствует перечень оснований, дающих право суду (как и КТС) восстанавливать давностный срок. Следовательно, этот вопрос должен решаться в каждом конкретном случае с учетом всех причин и обстоятельств, которые повлекли за собой несвоевременное обращение работника за защитой своих трудовых прав.
Исковая давность не распространяется на требования о возмещении вреда, причиненного жизни или здоровью гражданина. Однако требования, предъявленные по истечении трех лет с момента возникновения права на возмещение такого вреда, удовлетворяются за прошлое время не более чем за три года, предшествующие предъявлению иска (см. ст. 208 ГК).
Статья 393. Освобождение работников от судебных расходов
_ 1. При обращении в суд с иском по требованиям, вытекающим из трудовых отношений, работник освобождается от уплаты пошлин и судебных расходов.
Работодатели, обращающиеся к мировому судье или к судье в районный суд с жалобами на решения КТС или с заявлениями о возмещении работниками материального ущерба, причиненного предприятию, от уплаты судебных расходов в доход государства не освобождаются, за исключением случаев, предусмотренных Гражданским процессуальным кодексом.
_ 2. В случае удовлетворения иска суд обязан взыскать с ответчика пошлину в доход государства (если он не освобожден от ее уплаты).
Статья 394. Вынесение решений по трудовым спорам об увольнении и о переводе на другую работу
_ 1. Особо Трудовой кодекс регулирует вынесение решений по трудовым спорам об увольнении и о переводе на другую работу. Это объясняется тем, что допущенные здесь нарушения влекут тяжелые социальные последствия, они нарушают принципы правового регулирования трудовых отношений, таких как право распоряжаться своими способностями к труду, выбирать профессию и род деятельности.
Согласно ст. 394 ТК в случае признания увольнения или перевода на другую работу незаконными работник должен быть восстановлен на прежней работе органом, рассматривающим индивидуальный трудовой спор.
_ 2. При невозможности восстановления его на прежней работе вследствие прекращения деятельности организации суд признает увольнение неправильным, обязывает ликвидационную комиссию или орган, принявший решение о ликвидации (упразднении) организации, а в надлежащих случаях правопреемника выплатить ему заработную плату за время вынужденного прогула.
По заявлению работника орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, может ограничиться вынесением решения о взыскании в его пользу указанных выше компенсаций.
_ 3. По заявлению работника орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, может принять решение об изменении формулировки основания увольнения на увольнение по собственному желанию.
Это правило применяется на практике судами и при невозможности восстановления на работе ввиду сокращения численности или штата, если работник отказывается от перевода на другую работу.
В случае признания формулировки причины увольнения неправильной или не соответствующей закону суд, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, обязан изменить ее и указать в решении причину и основание увольнения в точном соответствии с формулировкой Кодекса или иного федерального закона.
Если неправильная формулировка причины увольнения в трудовой книжке препятствовала поступлению работника на другую работу, то суд принимает решение о выплате работнику среднего заработка за все время вынужденного прогула.
Статья 395. Удовлетворение денежных требований работника
_ 1. Орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, принимает решение о выплате работнику среднего заработка за все время вынужденного прогула или разницы в заработке за все время выполнения нижеоплачиваемой работы.
Суммы, причитающиеся работнику за время вынужденного прогула, взыскиваются с организации, а не с ее руководителя, издавшего незаконный приказ об увольнении.
Если истец был восстановлен на работе, суд не вправе отказать ему в удовлетворении требований об оплате времени вынужденного прогула по тем мотивам, что после увольнения он отказался приступить к предложенной ему в порядке трудоустройства работе.
_ 2. Требования о восстановлении на работе или о зачислении на работу и оплате за время вынужденного прогула суд рассматривает в одном судебном заседании.
При взыскании в пользу работника, незаконно уволенного с работы, заработной платы за время вынужденного прогула выплаченное ему выходное пособие подлежит зачету.
Судебные органы придерживаются твердого правила, что при взыскании заработной платы за время вынужденного прогула зачету подлежат заработная плата, полученная и в другой организации за работу, на которую истец поступил после незаконного увольнения, а также пособие по временной нетрудоспособности, выплаченное истцу в пределах срока вынужденного прогула. Если же истец до увольнения одновременно работал в другой организации, где также получал заработную плату, вынужденный прогул должен оплачиваться без зачета заработка в другой организации. В противном случае работник необоснованно был бы лишен компенсации за ущерб, причиненный неполучением заработной платы по месту работы, с которой был незаконно уволен (см.: БВС РФ. 1993. N 11, а также постановление Пленума Верховного Суда РФ от 15 января 1998 г. - БВС РФ. 1998. N 3).
_ 3. Работодатель обязан возместить работнику материальный ущерб в результате незаконного лишения его возможности трудиться не только в случае, когда он не исполняет решение органа по рассмотрению трудовых споров, но и при несвоевременном исполнении предписания государственного правового инспектора труда о восстановлении работника не прежней работе, хотя он и не является органом по рассмотрению трудовых споров.
_ 4. В случаях увольнения без законного основания или с нарушением установленного порядка увольнения либо незаконного перевода на другую работу суд может по требованию работника вынести решение о возмещении работнику денежной компенсации морального вреда, причиненного ему указанными действиями. Размер этой компенсации определяется судом (см. ст. 237 ТК и комментарий к ней).
Статья 396. Исполнение решений о восстановлении на работе
_ 1. Трудовой кодекс сохранил норму о том, что решение о восстановлении на работе незаконно уволенного работника, о восстановлении на прежней работе работника, незаконно переведенного на другую работу, подлежит немедленному исполнению. При задержке работодателем исполнения такого решения орган, принявший решение, выносит определение о выплате работнику за все время задержки исполнения решения среднего заработка или разницы в заработке.
Очевидно, что цель правила, изложенного в ст. 396 ТК, - сокращение периода вынужденного прогула незаконно уволенного или переведенного работника. Вынужденный прогул и, следовательно, право на его оплату возникают также при рассмотрении в судах трудовых споров об отказе в приеме на работу. Представляется, что решения суда по такого рода делам применительно к ст. 396 ТК также подлежат немедленному исполнению.
Поскольку решение о восстановлении на работе подлежит немедленному исполнению, оно не может быть приостановлено даже в порядке надзора.
_ 2. Работодатель не вправе не исполнять решение суда о восстановлении на работе, если даже им подана кассационная жалоба на решение суда или прокурор принес кассационный протест.
_ 3. Естествен вопрос, есть ли смысл обжаловать решение суда после его исполнения, хотя работодатель уверен, что суд допустил ошибку, и как поступить в том случае, когда в последующем, при новом рассмотрении дела будет принято решение, противоположное первому?
Поясним это на примере. Районный суд восстановил на работе А., уволенного за прогул по п. 4 ст. 33 КЗоТ. Работодатель, исполнив решение, обжаловал его в кассационном порядке. При новом рассмотрении дела в иске А. было отказано. Как же разрешить возникшую ситуацию и вновь уволить работника?
Иногда полагают, что при исполнении решения суда о восстановлении на работе и последующем ином разрешении спора не в пользу работника, т.е. признании восстановления на работе неправомерным, в соответствии со ст. 430-432 ГПК допускается поворот исполнения решения.
Трудно согласиться с такой позицией.
Статья 430 ГПК, регулирующая вопросы поворота исполнения решения, имеет в виду, что "ответчику должно быть возвращено все то, что было с него взыскано в пользу истца по отмененному решению". Поворот решения осуществляется на основании специального по этому поводу постановления суда при новом решении по делу.
На дела о восстановлении о работе эти правила не могут распространяться. Здесь, во-первых, нет речи о возврате того, "что было с него взыскано", во-вторых, решение суда не может служить основанием для увольнения восстановленного работника, так как трудовому законодательству такое основание расторжения трудового договора неизвестно.
Как же следует поступить?
Получив второе решение суда, работодатель издает приказ об отмене приказа о восстановлении (в нашем примере) А. на работе. В силу вступает первый приказ, формулировка которого об увольнении А. и заносится в трудовую книжку.
Статья 397. Ограничение обратного взыскания сумм, выплаченных по решению органов, рассматривающих индивидуальные трудовые споры
По общему правилу, обратное взыскание с работника сумм, выплаченных ему в соответствии с решением органа по рассмотрению трудового спора, не допускается.
Здесь применяются правила ст. 430-432 ГПК о повороте судебного решения, т.е. о восстановлении прежнего положения, но с ограничением. Поворот исполнения по указанным трудовым делам допускается лишь при отмене решения в кассационном порядке.
В случае отмены в порядке надзора решения по делам о взыскании денежных сумм по требованиям, вытекающим из трудовых правоотношений, поворот исполнения допускается, если отмененное решение было основано на сообщенных истцом ложных сведениях или представленных им подложных документах.
Об этом же говорится в ст. 397 ТК, которая ограничивает обратное взыскание выплаченных работнику сумм по решению органов, рассматривающих индивидуальные трудовые споры.
Глава 61. Рассмотрение коллективных трудовых споров
Статья 398. Основные понятия
_ 1. Статья 220 КЗоТ предусматривала, что коллективные трудовые споры (конфликты) рассматриваются в соответствии с законодательством о порядке рассмотрения коллективных трудовых споров (конфликтов).
Правовые основы, порядок и способы решения трудовых споров в РФ регулируются Федеральным законом от 20 октября 1995 г. (23 ноября 1995 г.) N 175-ФЗ "О порядке разрешения коллективных трудовых споров" с изменениями и дополнениями (СЗ РФ. 1995. N 48. Ст. 4557). Текст Закона N 175-ФЗ с некоторыми изменениями и дополнениями включен в гл. 61 Трудового кодекса (ст. 398-418). В настоящем разделе порядок рассмотрения коллективных трудовых споров комментируется по тексту нового Трудового кодекса.
_ 2. Коллективный трудовой спор - неурегулированные разногласия между работниками (их представителями) и работодателями (их представителями) по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии актов, содержащих нормы трудового права, в организациях.
Прежде всего следует подчеркнуть, что стороной коллективного спора признаются работники, а не их представительные органы. Определения представителей работников содержатся в ст. 29-31 ТК. Это профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских профсоюзов, или иные представители, избираемые работниками.
Органом, представляющим работников (при отсутствии в организации первичной профсоюзной организации - ст. 31 ТК) в коллективном (трудовом) споре, может быть признан совет трудового коллектива, рабочий совет или другой орган, образованный работниками.
_ 3. Важным этапом разрешения коллективного трудового спора является максимальное использование примирительных процедур, призванных предотвратить назревающий конфликт. Примирительные процедуры - рассмотрение коллективного трудового спора в целях его разрешения примирительной комиссией, с участием посредника и (или) в трудовом арбитраже.
Статья 399. Выдвижение требований работников и их представителей
_ 1. Процедура разрешения возможного трудового спора начинается с выдвижения требований работников и их представителей. Федеральный закон от 23 ноября 1995 г. предусматривал, что требования работников выдвигаются на их собрании. Трудовой кодекс эту норму уточнил.
Правом выдвижения требований обладают работники и их представители, определенные в соответствии со ст. 29-31 ТК (см. комментарии к указанным статьям).
_ 2. Требования работников и их представителей могут выдвигаться как на стадии заключения коллективного договора, так и в целях его изменения, а также при разработке локальных нормативных актов (см. ст. 372 ТК и комментарий к ней) и в иных случаях, когда настоящий Кодекс предусматривает обязанность руководителя испросить мнение представителей работников.
Требования, выдвинутые работниками и (или) их представительным органом работников организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения), утверждаются на соответствующем собрании (конференции) работников.
Собрание работников считается правомочным, если на нем присутствует более половины работающих. Конференция считается правомочной, если на ней присутствует не менее двух третей избранных делегатов.
_ 3. Требования работников излагаются в письменной форме и направляются работодателю.
Требования профессиональных союзов и их объединений выдвигаются и направляются соответствующим сторонам социального партнерства.
Статья 400. Рассмотрение требований работников, профессиональных союзов и их объединений
_ 1. Работодатели обязаны принять к рассмотрению направленные им требования работников.
Работодатель сообщает о принятом решении представительному органу работников организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения) в письменной форме в течение трех дней со дня получения требования работников.
Представители работодателей (объединений работодателей) обязаны принять к рассмотрению направленные им требования профессиональных союзов (их объединений) и сообщить профессиональным союзам (их объединениям) о принятом решении в течение одного месяца со дня получения указанных требований.
_ 2. День сообщения решения работодателя (его представителя) об отклонении всех или части требований работников (их представителей) является моментом начала коллективного трудового спора. Коллективный трудовой спор начинается также и при несообщении работодателем (его представителем) в соответствии со ст. 400 ТК своего решения или со дня составления профкомом разногласий в ходе коллективных переговоров.
Статья 401. Примирительные процедуры
_ 1. Ни одна из сторон коллективного трудового спора не вправе уклоняться от участия в примирительных процедурах.
Представители сторон, примирительная комиссия, посредник, трудовой арбитраж, указанная в ст. 401 ТК служба обязаны использовать все предусмотренные возможности для разрешения возникшего коллективного трудового спора.
_ 2. Трудовой кодекс, в отличие от Федерального закона от 23 ноября 1995 г. N 175-ФЗ, не предусмотрел в ходе разрешения коллективного трудового спора таких форм воздействия на работодателя, как проведение собраний, митингов, демонстраций, пикетирование.
_ 3. Уклонение работодателя или лица, его представляющего, от участия в переговорах о заключении, об изменении или о дополнении коллективного договора, соглашения либо нарушение установленного законом срока проведения переговоров, а равно необеспечение работы комиссии по заключению коллективного договора, соглашения в определенные сторонами сроки влечет наложение административного штрафа в размере от 10 до 30 минимальных размеров оплаты труда (ст. 5.28 КоАП).
Статья 402. Рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией
_ 1. Рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией является обязательным этапом примирительных процедур. Порядок рассмотрения коллективного трудового спора примирительной комиссией регулируется ст. 402 ТК и ст. 6 Федерального закона от 23 ноября 1995 г.
Минтруд России постановлением от 12 марта 1997 г. утвердил Рекомендации об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора примирительной комиссией (БМТ. 1997. N 4).
Рекомендации об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора примирительной комиссией разработаны с целью оказания практической помощи территориальным органам по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России, подразделениям органов исполнительной власти субъектов РФ, на которые возложены функции по урегулированию коллективных трудовых споров.
Примирительная комиссия представляет собой временно действующий орган по рассмотрению коллективного трудового спора, создаваемый представителями работодателя и работников.
Примирительная комиссия создается в срок до трех рабочих дней с момента начала коллективного трудового спора между работниками и работодателем.
_ 2. Дата вручения требований работодателю должна быть зафиксирована в журнале или других регистрационных формах учета входящей корреспонденции либо в форме подписи непосредственно работодателя или его уполномоченного представителя на втором экземпляре требований, остающемся у представителя работников.
В том случае, когда требования работников работодателем отклонены, ему следует одновременно с письменным уведомлением об этом направить представителю работников предложение об образовании примирительной комиссии, ее количественном персональном составе со своей стороны.
Если работодатель не сообщает своего решения, то представителю работников по истечении трех рабочих дней со дня вручения работодателю требований работников следует направить ему предложение об образовании примирительной комиссии, ее количественном и персональном составе со своей стороны.
Вопрос о создании примирительной комиссии в случае составления протокола разногласий в ходе коллективных переговоров сторонами коллективного трудового спора следует решать одновременно с его подписанием.
Сторона (представитель работников либо работодатель или его представитель), получив предложение об образовании примирительной комиссии, подготавливает свои встречные предложения о ее количественном и персональном составе.
_ 3. Примирительная комиссия формируется из представителей сторон на равноправной основе. В качестве представителей сторон могут выступать работники, как состоящие, так и не состоящие в штате организации.
После согласования количественного состава образование примирительной комиссии оформляется соответствующим приказом работодателя и решением представителя работников или совместным решением сторон.
Коллективный трудовой спор должен быть рассмотрен примирительной комиссией в срок до пяти рабочих дней с момента издания приказа или принятия совместного решения о ее создании.
В ходе рассмотрения коллективных трудовых споров, особенно в тех случаях, когда стороны не достигли соглашения, примирительной комиссии следует обратить внимание сторон на необходимость соблюдения процедуры выдвижения требований работников и наличия полномочий у сторон.
_ 4. Решение примирительной комиссии принимается по соглашению сторон, оформляется протоколом, подписывается представителями сторон и членами примирительной комиссии, имеет для сторон обязательную силу и исполняется в порядке и сроки, которые установлены решением.
Если согласие сторон не достигнуто, то в протоколе следует четко отразить существо разногласий и позиций сторон, их намерение продолжить примирительные процедуры с участием посредника или в трудовом арбитраже.
Примерная форма протокола дана в приложении к Рекомендациям Минтруда России.
Работодатель не вправе уклоняться от создания примирительной комиссии и участия в ее работе.
Работодатель создает необходимые условия для работы примирительной комиссии: обеспечивает предоставление помещения, оборудованного соответствующим образом (отопление, освещение, средства связи), информации, необходимой для рассмотрения выдвинутых работниками требований.
_ 5. Члены примирительной комиссии на время участия в разрешении коллективного трудового спора освобождаются от основной работы с сохранением среднего заработка на срок не более трех месяцев в течение года.
Стороны (по договоренности между собой), в пределах своей компетенции и финансовых возможностей, могут использовать дополнительные формы материального стимулирования членов примирительной комиссии.
_ 6. Члены примирительной комиссии имеют право:
запрашивать и получать от сторон необходимые документы и сведения по существу коллективного трудового спора;
в период рассмотрения коллективного трудового спора при необходимости проводить совместные или раздельные заседания сторон;
предлагать собственные возможные варианты разрешения конфликта;
подписывать решения, принятые сторонами спора при их участии.
Статья 403. Рассмотрение коллективного трудового спора с участием посредника
_ 1. Рекомендации по организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора с участием посредника утв. постановлением Минтруда России от 27 марта 1997 г. N 16 (БМТ. 1997. N 5).
Посредник для рассмотрения коллективного трудового спора привлекается по соглашению сторон при недостижении ими согласия в примирительной комиссии.
Посредник может быть приглашен по предложениям сторон как независимо от Службы по урегулированию коллективных трудовых споров, так и по ее рекомендации.
_ 2. Соглашение сторон об участии конкретного лица в качестве посредника и условиях его участия в разрешении коллективного трудового спора после предварительного согласования с этим лицом, руководителем организации, где он работает, или органом исполнительной власти субъекта РФ, территориальным органом Минтруда России следует оформить протоколом. Примерная форма протокола дана в приложении к Рекомендациям.
Если в срок до трех дней с момента обращения в Службу по урегулированию коллективных трудовых споров, или территориальный орган по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России стороны не достигнут соглашения относительно рекомендуемой кандидатуры посредника, он назначается этим органом. О назначении конкретного лица посредником в рассмотрении коллективного трудового спора стороны уведомляются письменно в течение трех дней с момента обращения в соответствующий орган.
_ 3. Служба в целях обеспечения оперативного подбора квалифицированных посредников ежегодно составляет списки лиц, предлагаемых к привлечению в качестве посредников при рассмотрении коллективных трудовых споров. Списки составляются с учетом предложений представителей работников и работодателей после согласования с лицами, предлагаемыми в качестве посредников, и должны содержать о них следующие сведения: фамилия, имя, отчество, возраст, образование, место работы, специальность и занимаемая должность, другие сведения, отражающие практический опыт работы в области социально-трудовых отношений и урегулирования трудовых споров.
Порядок рассмотрения коллективного трудового спора с участием посредника определяется по соглашению со сторонами.
Вопросы организационного обеспечения рассмотрения коллективного трудового спора решаются сторонами.
Рассмотрение коллективного трудового спора с участием посредника осуществляется в срок до семи календарных дней с момента его привлечения и завершается принятием согласованного решения, оформленного протоколом, который подписывается представителями сторон и посредником, или составлением протокола разногласий.
_ 4. Посредник имеет право:
запрашивать и получать от сторон необходимые документы и сведения, касающиеся коллективного трудового спора;
в процессе рассмотрения коллективного трудового спора при необходимости проводить совместные и раздельные заседания представителей сторон;
предлагать собственные возможные варианты разрешения коллективного трудового спора;
подписывать решения, принятые сторонами спора при его участии.
Статья 404. Рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом арбитраже
_ 1. Статья 404 ТК регулирует рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом арбитраже. Трудовой арбитраж создается в случае, если стороны заключили соглашение в письменной форме об обязательном выполнении его решений. Такая запись (Федеральный закон от 23 ноября 1995 г. подобной нормы не содержал) поднимает роль и авторитет трудового арбитража в деле разрешения коллективных трудовых споров. Рекомендации об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора в трудовом арбитраже утв. постановлением Минтруда России от 27 марта 1997 г. N 17 (БМТ. 1997. N 5).
Трудовой арбитраж создается сторонами и Службой по урегулированию коллективных трудовых споров в срок не позднее трех рабочих дней с момента окончания рассмотрения коллективного трудового спора примирительной комиссией или посредником.
_ 2. Трудовой арбитраж создается по соглашению сторон в составе трех человек из числа трудовых арбитров.
Кандидатуры трудовых арбитров могут быть предложены непосредственно сторонами из числа работников организаций региона или из числа лиц, рекомендуемых в качестве трудовых арбитров территориальным органом по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России или подразделением органа исполнительной власти субъекта РФ, на которое возложены функции по урегулированию коллективных трудовых споров.
_ 3. Территориальные органы по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России, подразделения органов исполнительной власти субъектов РФ, на которые возложены функции по урегулированию коллективных трудовых споров, в целях обеспечения оперативного подбора квалифицированных трудовых арбитров ежегодно составляют списки лиц, рекомендованных к привлечению в качестве трудовых арбитров при рассмотрении коллективных трудовых споров. Списки составляются с учетом предложений представителей работников и работодателей по согласованию с лицами, рекомендуемыми в качестве трудовых арбитров, и должны содержать следующие сведения: фамилия, имя, отчество, возраст, образование, место работы, специальность и занимаемая должность, другие сведения, отражающие практический опыт работы в области социально-трудовых отношений и урегулирования трудовых споров. Списки пересматриваются ежегодно. В них могут быть включены: хозяйственные руководители, специалисты (экономисты, юристы и т. п.) организаций, научные работники, представители органов исполнительной власти, работники территориальных органов по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России, специалисты по труду органов местной исполнительной власти, представители профсоюзных органов.
Создание трудового арбитража, его состав, регламент, полномочия оформляются протоколом, подписанным представителями работодателя, представителями работников, представителями территориального органа по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России или подразделения органа исполнительной власти субъекта РФ, на который возложены функции по урегулированию коллективных трудовых споров. В решении следует отразить условия участия трудовых арбитров в рассмотрении коллективного трудового спора, согласовав их непосредственно с ними, руководителями организаций, где они работают, и соответствующим органом по урегулированию коллективных трудовых споров. Примерная форма протокола дана в Приложении N 1 к Рекомендациям.
_ 4. Коллективный трудовой спор рассматривается в трудовом арбитраже с участием представителей сторон в срок до пяти рабочих дней со дня его создания.
Трудовой арбитраж: рассматривает обращения сторон; получает необходимые документы и сведения, касающиеся коллективного трудового спора; информирует в случае необходимости соответствующие органы государственной власти и органы местного самоуправления о возможных социальных последствиях коллективного трудового спора; разрабатывает рекомендации по существу коллективного трудового спора.
Рекомендации трудового арбитража по урегулированию коллективного трудового спора оформляются протоколом и приобретают для сторон обязательную силу, если стороны заключили соглашение в письменной форме об их выполнении. Примерная форма протокола дана в приложении N 2 к Рекомендациям.
_ 5. Трудовые арбитры имеют право:
запрашивать и получать от сторон необходимые документы по существу коллективного трудового спора;
приглашать на заседания специалистов, компетентных в вопросах данного коллективного трудового спора;
требовать от представителей сторон доведения решений трудового арбитра до сведения трудового коллектива;
предлагать собственные возможные варианты разрешения коллективного трудового спора.
Статья 405. Гарантии в связи с разрешением коллективного трудового спора
_ 1. Среди непосредственных участников разрешения коллективного трудового спора, которые пользуются определенными гарантиями, обеспечивающими возможность проведения примирительных процедур, в ст. 9 Федерального закона от 23 ноября 1995 г. были названы и посредники. В ст. 405 ТК упомянуты только члены примирительной комиссии и трудовые арбитры. Как посредник, так и арбитр, состоят в трудовых отношениях с работодателем (организацией), который не является стороной в споре, их правовое положение одинаково. Тот и другой для выполнения своих обязанностей при разрешении трудового спора нуждаются в освобождении от работы и получении заработной платы. Следовательно, оба имеют одинаковое право на получение необходимых гарантий.
Решение возникшего вопроса, на наш взгляд, возможно либо путем возложения возмещения расходов по сохранению среднего заработка посредника на Службу, как государственный орган, организующий примирительные процедуры, либо путем создания при этой Службе института посредников, специально выделяемых для участия в разрешении коллективного трудового спора. Пока же, в связи с исключением посредника из текста ст. 405 ТК, вопрос остается открытым.
_ 2. Участвующие в разрешении коллективного трудового спора представители работников, их объединений не могут быть в период разрешения коллективного трудового спора подвергнуты дисциплинарному взысканию, переведены на другую работу или уволены по инициативе работодателя без предварительного согласия уполномочившего их на представительство органа (ст. 405 ТК).
Сказанное имеет отношение как к представителям профсоюзов, так и к иным представителям, избираемым работниками организации.
Статья 406. Уклонение от участия в примирительных процедурах
_ 1. Трудовой арбитраж является обязательным этапом рассмотрения коллективного трудового спора, когда одна из сторон уклоняется от участия в создании или работе примирительной комиссии.
Создание трудового арбитража обязательно в организациях, в которых запрещено или ограничено проведение забастовок.
_ 2. Уклонение работодателя от создания трудового арбитража или отказ от выполнения его рекомендаций дают работникам право приступить к проведению забастовки.
Статья 407. Участие Службы по урегулированию коллективных трудовых споров в разрешении коллективных трудовых споров
_ 1. Помимо органов, уполномоченных разрешать коллективные трудовые споры, Трудовой кодекс предусматривает участие в этом процессе специализированного государственного органа - Службы по урегулированию коллективных трудовых споров.
Служба была создана в 1992 г. при Минтруде России (Ведомости РФ. 1999. N 47. Ст. 1611). Положение о службе по урегулированию коллективных трудовых споров утв. постановлением Правительства РФ от 15 апреля 1996 г. N 468 (СЗ РФ. 1996. N 17. Ст. 1999; 1998. N 14. Ст. 1579).
Систему службы составляют Департамент по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России и территориальные органы по урегулированию коллективных трудовых споров этого Министерства, а также подразделения органов исполнительной власти субъектов РФ, на которые возложены функции по урегулированию коллективных трудовых споров (п. 1 Положения).
_ 2. Служба по урегулированию коллективных трудовых споров - система государственных органов (подразделений), формируемых в составе федерального органа исполнительной власти по труду, соответствующих органов исполнительной власти субъектов РФ и органов местного самоуправления, предназначенная для содействия в разрешении коллективных трудовых споров путем организации примирительных процедур и участия в них (ст. 407 ТК). В соответствии с новым Трудовым кодексом служба по урегулированию коллективных трудовых споров:
осуществляет уведомительную регистрацию коллективных трудовых споров;
проверяет в случае необходимости полномочия представителей сторон коллективного трудового спора;
формирует список трудовых арбитров;
проводит подготовку трудовых арбитров, специализирующихся в разрешении коллективных трудовых споров;
выявляет и обобщает причины и условия возникновения коллективных трудовых споров, подготавливает предложения по их устранению;
оказывает методическую помощь сторонам коллективного трудового спора на всех этапах разрешения этих споров;
организует в установленном порядке финансирование примирительных процедур;
организует работу по урегулированию коллективных трудовых споров во взаимодействии с представителями работников и работодателей, органами государственной власти и органами местного самоуправления.
Работники Службы по урегулированию коллективных трудовых споров пользуются правом беспрепятственного при предъявлении удостоверения установленного образца посещения организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения) в целях урегулирования коллективных трудовых споров, выявления и устранения причин, порождающих эти споры.
Статья 408. Соглашение в ходе разрешения коллективного трудового спора
_ 1. Соглашение в ходе коллективного трудового спора может быть заключено сторонами на любом этапе переговоров. Это может быть соглашение по результатам работы примирительной комиссии, соглашение с участием посредника или соглашение о выполнении рекомендаций трудового арбитража.
Соглашение, достигнутое сторонами коллективного трудового спора в ходе разрешения этого спора, оформляется в письменной форме и имеет для сторон коллективного трудового спора обязательную силу. Контроль за его использованием осуществляется сторонами коллективного трудового спора.
_ 2. Невыполнение работодателем или его представителем обязательств по соглашению, достигнутому в результате примирительной процедуры, влечет наложение административного штрафа в размере от 20 до 40 минимальных размеров оплаты труда (ст. 5.33 КоАП).
Административная ответственность в отношении другой стороны - работников или их представителей, в данном случае не установлена.
Статья 409. Право на забастовку
_ 1. Забастовка - временный добровольный отказ работников от исполнения трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения коллективного трудового спора. Право работников на забастовку признается как способ разрешения коллективного трудового спора (ст. 37 Конституции РФ). Забастовка - весьма радикальное средство борьбы работников за свои права, и закон в связи с этим регулирует условия, при которых использование забастовки как способа разрешения возникшего трудового конфликта является правомерным.
Если примирительные процедуры не привели к разрешению коллективного трудового спора либо работодатель уклоняется от примирительных процедур, не выполняет соглашения, достигнутого в ходе разрешения коллективного трудового спора, то работники или их представители вправе приступить к организации забастовки.
_ 2. Участие в забастовке является добровольным. Никто не может быть принужден к участию или отказу от участия в забастовке.
Лица, принуждающие работников к участию или отказу от участия в забастовке, несут дисциплинарную, административную, уголовную ответственность в порядке, установленном настоящим Кодексом, иными федеральными законами. Представители работодателя не вправе организовывать забастовку и принимать в ней участие (ст. 409 ТК).
_ 3. Если сравнить текст ст. 409 ТК и аналогичную статью Федерального закона от 23 ноября 1995 г. (ст. 13), то обращает на себя внимание, что текст ст. 409 не предусматривает права работников в ходе разрешения коллективного трудового спора использовать такие средства воздействия (давления) на работодателя, как собрания, митинги, демонстрации и пикетирование, хотя все это и не запрещено Конституцией РФ (см. ст. 31 и 37).
Трудовой кодекс регулирует способы разрешения коллективного трудового спора. Это - участие в примирительных процедурах (ст. 405 ТК) и забастовка (ст. 409 ТК), в связи с чем для участников предусмотрены определенные гарантии. Закон устанавливает случаи, когда работники могут быть освобождены от работы в связи с рассмотрением трудового спора или имеют право отказаться от выполнения трудовых обязанностей. Такие гарантии на проведение собраний, митингов, демонстраций и пикетирования не распространяются. Все эти мероприятия могут проводиться во внерабочее время для участников акций протеста.
Статья 410. Объявление забастовки
_ 1. Трудовой кодекс детально регламентирует вопросы процедуры проведения забастовки. Нарушение порядка объявления забастовки может повлечь признание ее судом незаконной. Заявление об объявлении забастовки вправе делать только орган, который от имени работников участвовал в рассмотрении коллективного спора на всех его стадиях.
_ 2. Решение об объявлении забастовки принимается собранием (конференцией) работников организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения) по предложению представительного органа работников, ранее уполномоченного работниками на разрешение коллективного трудового спора. Решение об объявлении забастовки, принятое профессиональным союзом (объединением профессиональных союзов), утверждается для каждой организации собранием (конференцией) работников данной организации.
В данном случае Кодекс устанавливает квалифицированный кворум, когда решение принимается не простым большинством (свыше половины общего числа работников), а более высоким.
Собрание (конференция) работников считается правомочным, если на нем присутствует не менее двух третей от общего числа работников (делегатов конференции). Это и понятно, так как забастовка затрагивает интересы всех работников организации.
_ 3. Работодатель обязан предоставить помещение и создать необходимые условия для проведения собрания (конференции) работников и не имеет права препятствовать его проведению.
Невыполнение работодателем своих обязанностей по созданию условий для проведения собрания (конференции) рассматривается как административное правонарушение (ст. 5.32 КоАП).
В исключительных случаях, когда собрание невозможно провести по объективным причинам, допускается, что решение об объявлении забастовки утверждается путем сбора подписей работников в ее поддержку (необходимо собрать подписи более половины работников организации).
_ 4. Еще на первом этапе коллективного трудового спора (после пяти календарных дней работы примирительной комиссии) может быть однократно объявлена часовая предупредительная забастовка, о которой работодатель должен быть предупрежден в письменной форме не позднее чем за три рабочих дня.
При проведении предупредительной забастовки орган, ее возглавляющий, обеспечивает минимум необходимых работ (услуг) в соответствии с настоящим Кодексом (см. ст. 412 ТК).
_ 5. Статьей 410 ТК определен круг вопросов, которые должны быть указаны в решении об объявлении забастовки.
Статья 411. Орган, возглавляющий забастовку
_ 1. Согласно ст. 410 ТК предложение об объявлении забастовки вносит тот представительный орган, который был ранее уполномочен на участие в коллективном трудовом споре. Иное дело руководить забастовкой. Принимая решение об объявлении забастовки, собрание (конференция) работников может поручить руководство забастовкой другому представительному органу работников.
_ 2. Работники ничем не ограничены в выборе представительного органа, который будет руководить забастовкой.
Если забастовка объявлена профессиональным союзом, то возглавлять будет соответствующий орган профсоюза согласно его уставу.
Если забастовка была от имени работников объявлена иными представителями, избираемыми работниками (см. ст. 29 ТК), то эти представители и возглавляют забастовку, будь этот орган назван советом трудового коллектива, рабочим советом, стачечным комитетом или руководство забастовкой будет поручено работникам, не являющимся членами профсоюза - первичной профсоюзной организации (см. ст. 30 ТК) - любой из этих органов будет пользоваться всеми правами, предусмотренными ст. 411 ТК.
_ 3. Объявление забастовки в порядке, предусмотренном ст. 410 ТК, отнюдь не означает окончание переговоров между сторонами. Наоборот, в период проведения забастовки закон обязывает стороны коллективного трудового спора продолжить разрешение этого спора путем проведения примирительных процедур (см. ст. 412 ТК).
Статья 412. Обязанности сторон коллективного трудового спора в ходе забастовки
_ 1. Работодатель, органы исполнительной власти, органы местного самоуправления и орган, возглавляющий забастовку, обязаны принять зависящие от них меры по обеспечению в период забастовки общественного порядка, сохранности имущества организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения) и работников, а также работы машин и оборудования, остановка которых представляет непосредственную угрозу жизни и здоровью людей.
9 ноября 2001 г., незадолго до принятия Трудового кодекса, в ст. 16 Федерального закона от 23 ноября 1995 г. были внесены изменения и дополнения (СЗ РФ. 2001. N 46. Ст. 4307). Исходя из основополагающих принципов Конституции РФ, и имея в виду, что реализация работниками права на забастовку не должна повлечь неблагоприятных последствий для других лиц, Закон "О порядке разрешения коллективных трудовых споров" был дополнен новыми абзацами, предусматривающими перечень минимума необходимых работ (услуг) в организациях, филиалах, представительствах, деятельность которых связана с безопасностью людей, обеспечением их здоровья и жизненно важных интересов общества.
_ 2. В минимум необходимых работ (услуг) в организации, филиале, представительстве не могут быть включены работы (услуги), не предусмотренные соответствующими перечнями минимума необходимых работ (услуг).
В случае недостижения соглашения минимум необходимых работ (услуг) в организации, филиале, представительстве устанавливается органом исполнительной власти субъекта РФ. Решение указанного органа, устанавливающее минимум необходимых работ (услуг) в организации, филиале, представительстве, может быть обжаловано сторонами в суд.
Текст Федерального закона от 9 ноября 2001 г. включен в ст. 412 ТК: "Обязанности сторон коллективного трудового спора в ходе забастовки".
При необеспечении минимума необходимых работ (услуг) забастовка может быть признана незаконной.
Статья 413. Незаконные забастовки
_ 1. Сравнивая ст. 413 ТК и ст. 17 Федерального закона от 23 ноября 1995 г., нельзя не заметить, что в новом Кодексе норма Федерального закона о признании забастовки незаконной "если она была объявлена без учета сроков, процедур и требований" содержится лишь в третьей части ст. 413, а не в первой, как это было в Законе от 23 ноября 1995 г.
Незаконность забастовки обусловлена в первую очередь не нарушением процедур ее объявления, а несоблюдением требования Конституции РФ. Права и свободы человека и гражданина могут быть ограничены федеральным законом только в той мере, в какой это необходимо в целях защиты основ конституционного строя, нравственности, здоровья, прав и законных интересов других лиц, обеспечения обороны страны и безопасности государства (п. 3 ст. 55 Конституции РФ).
_ 2. Решение о признании забастовки незаконной принимается только судом. Немедленное исполнение решения суда, предусмотренное законом, означает, что работники должны немедленно прекратить забастовку, но они вправе это судебное решение обжаловать в порядке, предусмотренном Гражданским процессуальным кодексом.
_ 3. Некоторые ограничения права на забастовку введены федеральным законодательством. Так, не могут принимать участия в забастовках государственные служащие (ст. 11 Федерального закона от 31 июля 1995 г. N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации"); запрещены забастовки авиационного персонала гражданской авиации, осуществляющего обслуживание (управление) воздушного движения (п. 1 ст. 52 ВК); не допускаются организация забастовок и участие в их проведении сотрудников фельдъегерской связи (СЗ РФ. 1994. N 34. Ст. 3547); не могут проводить забастовки сотрудники милиции (Ведомости РСФСР. 1991. N 16. Ст. 503), а также военнослужащие (п. 3 ст. 7 Федерального закона от 27 мая 1998 г. N 76-ФЗ "О статусе военнослужащих"); в законодательстве предусмотрены и другие случаи.
_ 4. Статья 413 ТК особо оговаривает, что в случае создания непосредственной угрозы жизни и здоровью людей забастовка может быть отложена или, если она уже началась, приостановлена на срок до 30 дней. Такое право предоставлено суду.
_ 5. Правом приостановить забастовку наделено также Правительство РФ. Приостановление забастовки может быть произведено в случаях, имеющих особое значение для обеспечения жизненно важных интересов Российской Федерации или отдельных ее территорий. Забастовка может быть приостановлена до решения вопроса соответствующим судом, но не более чем на десять календарных дней.
Статья 414. Гарантии и правовое положение работников в связи с проведением забастовки
_ 1. Закон предусматривает ряд гарантий, которые обеспечивают право работников на объявление и проведение забастовки. Согласно ст. 414 ТК участие работника в забастовке не может рассматриваться в качестве нарушения трудовой дисциплины и основания для расторжения трудового договора, за исключением случаев неисполнения обязанности прекратить забастовку в соответствии с ч. 6 ст. 413 настоящего Кодекса.
_ 2. Поскольку участие в забастовке является правомерным, то работодатель не имеет права применять к ее участникам меры дисциплинарной ответственности. Если коллективным договором, соглашением или соглашением, достигнутым в ходе разрешения коллективного трудового спора, не были предусмотрены компенсационные выплаты участникам забастовки, то работодатель имеет право не выплачивать работникам заработную плату за время их участия в забастовке, за исключением работников, занятых выполнением обязательного минимума работ (услуг) - ч. 3 ст. 412 ТК.
_ 3. Об оплате времени простоя не по вине работника см. ст. 157 ТК и комментарий к ней. Речь идет о работниках, не участвующих в забастовке, но не имеющих из-за нее возможности выполнять свою работу.
_ 4. Предусмотренные ст. 414 ТК гарантии для участников забастовки не применяются в случае забастовки, которая признана судом незаконной.
Статья 415. Запрещение локаута
_ 1. Трудовой кодекс запрещает локаут как ответную меру работодателя на забастовку. Локаут - увольнение работников по инициативе работодателя в связи с их участием в коллективном трудовом споре как в процессе урегулирования коллективного трудового спора, так и во время забастовки. Локаут есть форма "мести" работодателя работникам.
_ 2. Федеральный закон от 23 ноября 1995 г. рассматривал в качестве локаута и такой способ "наказания", как ликвидация или реорганизация предприятия, организации, филиала, представительства (ст. 19 Закона). Трудовой кодекс эту последнюю часть Закона от 23 ноября 1995 г. не воспринял. Формально ликвидация или реорганизация организации или ее частей в процессе урегулирования коллективного трудового спора не запрещены и, следовательно, работодатель не лишен права к ним прибегнуть под каким-либо благовидным предлогом, хотя по сути эти действия будут локаутом, т. е. ответными мерами работодателя на забастовку.
_ 3. Работники, уволенные в результате такой "реорганизации", могут обратиться в суд о восстановлении на работе и признании действий работодателя незаконными. Не исключено в данном случае и возмещение работникам морального вреда.
Статья 416. Ответственность за уклонение от участия в примирительных процедурах и невыполнение соглашения, достигнутого в результате примирительной процедуры
_ 1. Статья 416 ТК регулирует вопрос ответственности за уклонение от участия в примирительных процедурах и невыполнение соглашения, достигнутого в результате примирительных процедур.
Часть 1 ст. 416 ТК предусматривает дисциплинарную или административную ответственность работодателя за уклонение от участия в примирительных процедурах. Привлечение работодателя к дисциплинарной ответственности производится в порядке, предусмотренном ст. 192 и 193 ТК.
Согласно ст. 195 ТК работодатель обязан рассмотреть заявление представительного органа работников о нарушении руководителем организации, его заместителями законов и иных нормативных правовых актов о труде, условий коллективного договора, соглашения и сообщить о результатах рассмотрения представительному органу работников.
В случае, если факты нарушений подтвердились, работодатель обязан применить к руководителю организации, его заместителям дисциплинарное взыскание вплоть до увольнения.
К административной ответственности представители работодателя в указанных случаях могут быть привлечены в порядке, который установлен законодательством об административных правонарушениях. Такая ответственность предусмотрена ст. 5.32 КоАП.
_ 2. Представители работодателя и работников, виновные в невыполнении обязательств по соглашению, достигнутому в результате примирительной процедуры, привлекаются к административной ответственности в порядке, который установлен законодательством РФ об административных правонарушениях.
Часть 2 ст. 416 ТК является новой по сравнению с Федеральным законом от 23 ноября 1995 г., который подобной нормы не содержал. Статья 21 Закона предусматривала лишь административную ответственность представителей работодателя.
Согласно ст. 5.33 КоАП невыполнение работодателем или его представителем обязательств по соглашению, достигнутому в результате примирительной процедуры, влечет наложение штрафа в размере от 20 до 40 минимальных окладов труда.
Административная ответственность представителей работников в данном случае не установлена.
Статья 417. Ответственность работников за незаконные забастовки
_ 1. В соответствии со ст. 413 ТК решение о признании забастовки незаконной, вступившее в законную силу, подлежит немедленному исполнению. Работники обязаны прекратить забастовку и приступить к работе не позднее следующего дня после вручения копии указанного решения суда органу, возглавляющему забастовку.
Работники, приступившие к проведению забастовки или не прекратившие ее на следующий день после доведения до органа, возглавляющего забастовку, вступившего в законную силу решения суда о признании забастовки незаконной либо об отсрочке или приостановке забастовки, могут быть подвергнуты дисциплинарному взысканию за нарушение трудовой дисциплины.
_ 2. Представительный орган работников (а не только профсоюзная организация, как это предусматривалось ч. 2 ст. 22 Федерального закона от 20 ноября 1995 г.), объявивший и не прекративший забастовку после признания ее незаконной, обязан возместить убытки, причиненные работодателю незаконной забастовкой, за счет своих средств в размере, определенном судом (см. ст. 417 ТК).
Основанием привлечения к ответственности является причинение убытков (ущерба) незаконной забастовкой. Убытки подлежат возмещению по правилам и нормам гражданского законодательства в судебном порядке (ст. 15 ГК).
Статья 418. Ведение документации при разрешении коллективного трудового спора
_ 1. Формы документов, которые составляются при разрешении трудового спора, определяются сторонами спора.
_ 2. Формы таких документов приложены к Рекомендациям Минтруда России по разным стадиям коллективного спора (БМТ. 1997. N 4, 5) (см. ст. 402-404 ТК и комментарии к ним).
К их числу относятся:
Протокол заседания примирительной комиссии (приложение N 1 к Рекомендациям от 12 марта 1997 г.);
Памятка члена примирительной комиссии (приложение N 2);
Протокол заседания представителей сторон коллективного трудового спора между работниками и работодателем (приложение N 1 к Рекомендациям от 27 марта 1997 г.);
Протокол совместного заседания представителей сторон и посредника по рассмотрению коллективного трудового спора (приложение N 2);
Памятка посредникам, привлекаемым к участию в рассмотрении коллективных трудовых споров (приложение N 3);
Протокол совместного заседания представителей сторон и Службы (приложение N 1 к Рекомендациям об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора в трудовом арбитраже);
Протокол заседания трудового арбитража (приложение N 2);
Памятка лицам, привлекаемым в качестве трудовых арбитров к участию в рассмотрении коллективных трудовых споров в составе трудового арбитража (приложение N 3).
Глава 62. Ответственность за нарушение трудового законодательства
и иных актов, содержащих нормы трудового права
Статья 419. Виды ответственности за нарушение трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права
_ 1. О дисциплинарной ответственности см. ст. 191-208 ТК и комментарии к ним.
Впервые в Трудовой кодекс введена норма, допускающая привлечение лиц, виновных в нарушении трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, к гражданско-правовой ответственности. Этот вид ответственности предполагает особые условия ее наступления, а также иные правила определения размеров подлежащего возмещению вреда (см. ст. 15 ГК).
Гражданско-правовая ответственность может наступить лишь в случаях, установленных федеральными законами.
Так, руководитель организации несет полную материальную ответственность за прямой действительный ущерб, причиненный организации. Этот ущерб может возникнуть у работодателя в результате возмещения им ущерба иным лицам по вине руководителя организации (ст. 277 ТК). Согласно ст. 234 ТК работодатель обязан возместить работнику материальный ущерб, причиненный в результате незаконного лишения его возможности трудиться (например, в случаях незаконных отстранения работников от работы, увольнения или перевода на другую работу). В подобных случаях руководитель несет материальную ответственность перед организацией, выплатившей работнику соответствующие денежные суммы.
_ 2. Лица, виновные в нарушении правил охраны труда, приведшем к причинению вреда здоровью работников, несут материальную ответственность перед организацией также в порядке регресса (обратного требования - п. 1 ст. 1081 ГК), когда данная организация возместила вред здоровью пострадавшего работника.
К таким случаям относится, например, возмещение работодателем утраченного заработка в части оплаты труда пострадавшему, который выполнял работу в этой организации по гражданско-правовому договору, не предусматривающему обязанность работодателя уплачивать страховые взносы (п. 3 ст. 8 Федерального закона от 24 июля 1998 г. "Об обязательном государственном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний").
Кроме того, в соответствии с п. 3 ст. 8 указанного Закона непосредственно работодатель (причинитель вреда) возмещает пострадавшим моральный вред в связи с несчастным случаем на производстве или профессиональным заболеванием.
Возмещая моральный вред работнику, пострадавшему в результате несоблюдения требований охраны труда руководителем организации, работодатель вправе взыскать с него в порядке регресса выплаченные пострадавшему денежные средства.
_ 3. Руководитель, как мы уже говорили, несет полную материальную ответственность за прямой действительный ущерб, причиненный организации.
Если же вред причинен по вине другого работника, то последний несет материальную ответственность перед работодателем в пределах своего среднего месячного заработка, если иное не предусмотрено Кодексом или иными федеральными законами (ст. 241 ТК).
_ 4. Административным правонарушением признается противоправное, виновное действие (бездействие) физического или юридического лица, за которое Кодексом РФ об административных правонарушениях или законами субъектов РФ об административных правонарушениях установлена административная ответственность.
Рассматривать дела об административных правонарушениях имеют право: судьи, органы и должностные лица, перечисленные в гл. 23 КоАП. Среди органов и должностных лиц в ст. 23.12 КоАП названы федеральная инспекция труда и подведомственные ей государственные инспекции труда.
Федеральная инспекция труда и подведомственные ей государственные инспекции труда рассматривают дела об административных правонарушениях, предусмотренных ч. 1 ст. 5.27, ст. 5.28-5.35, 5.44 КоАП.
Так, ст. 5.27 КоАП предусматривает, что:
1) нарушение законодательства о труде и об охране труда влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от 5 до 50 минимальных размеров оплаты труда;
2) нарушение законодательства о труде и об охране труда лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, влечет дисквалификацию от одного года до трех лет.
Дисквалификация - новый вид административного взыскания, установленный Трудовым кодексом.
Дисквалификация заключается в лишении физического лица права занимать руководящие должности в исполнительном органе управления юридического лица, входить в совет директоров (наблюдательный совет), осуществлять управление юридическим лицом в иных случаях, предусмотренных законодательством.
Административное наказание в виде дисквалификации назначается судьей.
Дисквалификация устанавливается на срок от шести месяцев до трех лет.
Дисквалификация может быть применена к лицам, осуществляющим организационно-распорядительные или административно-хозяйственные функции в органе юридического лица, к членам совета директоров, а также к лицам, осуществляющим предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, в том числе к арбитражным управляющим.
_ 5. Уголовная ответственность за преступления против трудовых прав граждан предусмотрена следующими статьями Уголовного кодекса:
ст. 143 - Нарушение правил охраны труда;
ст. 145 - Необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение беременной женщины или женщины, имеющей детей в возрасте до трех лет;
ст. 146 - Нарушение авторских и смежных прав;
ст. 147 - Нарушение изобретательских и патентных прав;
ст. 215 - Нарушение правил безопасности при ведении горных, строительных или иных работ;
ст. 217 - Нарушение правил безопасности на взрывоопасных объектах.
Так, за нарушение правил техники безопасности или иных правил охраны труда, совершенное лицом, на котором лежала обязанность соблюдать данные правила, если это повлекло по неосторожности причинение тяжкого или средней тяжести вреда здоровью человека, согласно ст. 143 УК наказывается штрафом в размере от 200 от 500 минимальных размеров оплаты труда или в размере заработной платы либо иного дохода осужденного за период от 2 до 5 месяцев, или исправительными работами на срок до 2 лет либо лишением свободы на срок до 2 лет. Те же деяния, повлекшие по неосторожности смерть человека, наказываются лишением свободы на срок до 5 лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до 3 лет или без такового.
Субъектами преступления, предусмотренного данной статьей, могут быть как лица, на которых в силу их служебного положения или по специальному распоряжению непосредственно возложена обязанность обеспечивать соблюдение правил охраны труда на определенном участке работ, так и руководители организаций, их заместители, главные инженеры, главные специалисты предприятий, если они не приняли мер к устранению заведомо известного им нарушения правил охраны труда либо дали указания, противоречащие этим правилам, или, взяв на себя непосредственное руководство отдельными видами работ, не обеспечили соблюдение тех же правил.
В ст. 215-217 УК предусмотрена ответственность за нарушение: правил безопасности на объектах атомной энергетики; правил безопасности при ведении горных, строительных или иных работ; правил безопасности на взрывоопасных объектах; правил учета, хранения, перевозки и использования взрывчатых, легковоспламеняющихся веществ и пиротехнических изделий.
Субъектами названных преступлений могут быть как руководители организаций и другие работники, на которых возложена обязанность по обеспечению соблюдения правил безопасности, так и лица, обязанные соблюдать эти правила.
Часть шестая
Раздел XIV. Заключительные положения
Статья 420. Сроки введения в действие настоящего Кодекса
_ 1. Статьи 420-424 ТК, посвященные введению в действие настоящего Кодекса, составляют раздел XIV "Заключительные положения".
Подобные статьи в Кодексе отсутствовали. Порядок введения в действие КЗоТ был предусмотрен специальным Указом Президиума Верховного Совета РСФСР от 15 марта 1972 г. (Ведомости Верховного Совета РСФСР. 1972 г. N 12. Ст. 820).
_ 2. Согласно ст. 420 ТК Трудовой кодекс, принятый Государственной Думой 21 декабря 2001 г., введен в действие с 1 февраля 2002 г.
См. ст. 421 ТК и комментарий к ней.
Статья 421. Порядок и сроки введения размера минимальной заработной платы, предусмотренной частью первой статьи 133 настоящего Кодекса
В изъятие из общего правила (ст. 420 ТК), согласно которому Трудовой кодекс введен в действие с 1 февраля 2002 г., порядок и сроки введения размера минимальной заработной платы, предусмотренной ч. 1 ст. 133 ТК, устанавливаются федеральным законом. Такой закон еще не принят. Однако если на день введения в действие настоящего Кодекса минимальный размер оплаты труда составлял 300 руб. (Федеральный закон от 19 июня 2000 г. "О минимальном размере оплаты труда" - СЗ РФ. 2000. N 26. Ст. 2729), то с 1 мая 2002 г. он равен 450 руб. в месяц (Федеральный закон от 29 апреля 2002 г. "О внесении дополнения в Федеральный закон "О минимальном размере оплаты труда" - РГ. 7 мая 2002 г.).
Статья 422. Признание утратившими силу отдельных законодательных актов
_ 1. Статья 422 ТК признает утратившими силу с 1 февраля 2002 г. КЗоТ 1971 г. и акты, которыми в этот Кодекс вносились изменения и дополнения.
Совершенно очевидно, что следует признать утратившими силу и иные законы, которые фактически поглощены настоящим Кодексом. Таковы, например, Закон РФ "О коллективных договорах и соглашениях" от 11 марта 1992 г. с последующими изменениями и дополнениями (Ведомости РФ. 1992. N 17. Ст. 890; СЗ РФ. 1995. N 48. Ст. 4558; 1999. N 18. Ст. 2219); Федеральный закон "О порядке разрешения коллективных трудовых споров" от 23 ноября 1995 г. (СЗ РФ. 1995. N 48. Ст. 4557).
Подлежат правовому анализу и иные акты с целью их приведения в соответствие с настоящим Кодексом.
Статья 423. Применение законов и иных нормативных правовых актов
_ 1. В соответствии со ст. 423 ТК с 1 февраля 2002 г. не подлежат применению в РФ акты бывшего Союза ССР по вопросам, которые стали регулироваться настоящим Кодексом.
Таковы, например, Указы Президиума Верховного Совета СССР от 24 сентября 1974 г. "Об условиях труда рабочих и служащих, занятых на сезонных работах" и "Об условиях труда временных рабочих и служащих" (Ведомости Верховного Совета СССР. 1974. N 40. Ст. 661 и ст. 662).
Вместе с тем, изданные до введения в действие настоящего Кодекса нормативные правовые акты Президента РФ, Правительства РФ и применяемые на территории РФ постановления Правительства СССР по вопросам, которые в соответствии с настоящим Кодексом могут регулироваться только федеральными законами, действуют впредь до введения в действие соответствующих федеральных законов.
Например, согласно ст. 330 ТК дисциплина работников, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств, регулируется настоящим Кодексом и положениями (уставами) о дисциплине, утверждаемыми федеральными законами. Однако впредь до принятия таких федеральных законов сохраняют силу ранее принятые положения (уставы) в той части, в какой они не противоречат настоящему Кодексу.
Статья 424. Применение настоящего Кодекса к правоотношениям, возникшим до и после введения его в действие
О применении настоящего Кодекса к правоотношениям, возникшим до и после введения его в действие, см., например, ст. 12 и ст. 81 ТК, а также комментарии к ним.
