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ПРЕДИСЛОВИЕ

Трудовой кодекс Российской Федерации (ТК РФ), принятый Государственной Думой Федерального Собрания РФ 20 декабря 2001 г. и вступивший в силу 1 февраля 2002 г., принят в условиях становления рыночных отношений в России, существенных изменений в сфере труда и в правовом положении субъектов правовых отношений - работников и работодателей.

В настоящее время трудовое право решает сложные и ответственные задачи, касающиеся реализации Трудового кодекса РФ, в известной мере учитывающего реалии и потребности сегодняшнего дня и нацеленного на перспективу. В условиях разгосударствления экономики, обеспечения свободы производителя и предпринимательства государством (законодателем) введена новая модель регулирования трудовых отношений, основанная на децентрализации, расширении договорных начал между сторонами трудовых отношений. Государство не может и, в известной мере, не должно вмешиваться в законную деятельность организаций, в частности, занимающихся предпринимательской деятельностью. Но оно нашло компромиссные варианты регулирования правоотношений в сфере труда между их субъектами посредством социального партнерства.

Стратегическая цель законодателя, касающаяся реформ трудовых отношений и производных от них отношений, заключается в том, чтобы создать в стране эффективный, цивилизованный рынок труда, который обеспечил бы работодателя рабочей силой надлежащей квалификации, а работников - высокооплачиваемой работой и надлежащими условиями труда.

Трудовое законодательство - единственная отрасль российского трудового права, которая способна не только непосредственно воздействовать на основную производительную силу - людей (работников) и защитить их в процессе производственной деятельности, но также и защитить права и законные интересы работодателей. Собственно, новое кодифицированное законодательство о труде явилось своеобразной вехой, логическим этапом на пути социально-экономических и институционнных преобразований, проводимых в России в течение последних десяти лет.

Трудовой кодекс РФ ставит своей задачей создание правовых возможностей более свободно регулировать трудовые отношения, установление правовых гарантий для обеих сторон этих отношений. Законоположения ТК РФ распространяются на все организации, действующие на территории Российской Федерации, независимо от их формы собственности и организационно-правовой структуры. Разумеется, есть существенные различия между государственными и негосударственными организациями. Если первые финансируются из заранее просчитанного и спланированного бюджета в соответствующих объемах и в определенные сроки, то вторым приходится в ряде случаев планы корректировать и решать проблемы. Поэтому с развитием и становлением частного предпринимательства у работодателя-предпринимателя возникает необходимость договариваться с работником, искать обоюдно приемлемые решения. В комментируемом Трудовом кодексе возможность договорного регулирования трудовых отношений существенно расширена. Она основывается на принципе соблюдения законности, к понятию которого относится недопустимость установления договорных отношений, ухудшающих положение работника и основанных на обязательном выполнении предусмотренных законом гарантий.

В комментируемом Трудовом кодексе РФ сформулированы основные цели, задачи и принципы, а также материальные нормы трудового права согласуются с соответствующими требованиями международных стандартов в сфере труда. Из международного трудового права воспроизведены (трансформированы) самые прогрессивные нормы, отвечающие интересам человека и позволяющие обеспечить реализацию всех прав и свобод, закрепленных в Конституции Российской Федерации.

Трудовой кодекс РФ решает задачу создания гражданам благоприятных условий для проявления ими своих способностей к труду и обеспечения социальной защиты тех, кто в ней особенно нуждается.

Комментируя положения ТК РФ, авторы учитывали, в частности, следующие существенные обстоятельства - что Кодекс:

- в регламентированных правах и обязанностях субъектов трудового права, как и ранее действовавший КЗоТ, по-прежнему акцентирует внимание на их гарантиях и защите;

- существенно восполнил пробелы, имевшие место в российском трудовом законодательстве;

- определил сущность, стороны (органы), задачи социального партнерства;

- конкретизировал и углубил единство и дифференциацию (различие) трудового права;

- подробно установил общие начала трудового законодательства: его цели и задачи; запрещение дискриминации в сфере труда и принудительного труда; легально закрепил основные принципы правового регулирования труда, предопределив, из каких актов состоит трудовое законодательство;

- сравнительно четко разграничил полномочия Федерации и ее субъектов по установлению различных нормативно-правовых актов по регулированию труда;

- определил, что локальные нормативные акты в сфере труда принимаются работодателем, и установил порядок их принятия;

- отразил тенденцию демократического развития механизма установления, изменения и прекращения трудовых отношений, разрешение индивидуальных и коллективных трудовых споров;

- обозначил расширение сферы действия норм и принципов трудового права, в том числе его влияние на административное право (они содержатся, в частности, в специальных актах о работниках милиции, военнослужащих, а также в актах о труде в исправительно-трудовых учреждениях), и др.

При подготовке данного комментария авторский коллектив научно-практических работников опирался на положения Конституции Российской Федерации, международно-правовые стандарты в сфере труда, соответствующее текущее федеральное законодательство, постановления Конституционного Суда РФ и Пленума Верховного Суда РФ, в том числе Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации".

Профессор, заслуженный

юрист Российской Федерации,

старший советник юстиции

Л.Н.Анисимов

ЧАСТЬ ПЕРВАЯ

Раздел I. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Глава 1. ОСНОВНЫЕ НАЧАЛА ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА

Статья 1 Трудового кодекса РФ определяет социальное назначение трудового законодательства, целями которого являются установление государственных гарантий трудовых прав и свобод работников, создание надлежащих условий труда. В равной мере целью трудового законодательства является также защита прав и интересов работодателей. ТК РФ формулирует и другие важные задачи: достижение разумного и реального согласования интересов сторон трудовых отношений, интересов государства, а также правовое регулирование трудовых и производных от них отношений.

Все нормы трудового законодательства в совокупности образуют внутренне не противоречивую, единую, целостную систему общеобязательных правил поведения всех лиц, вступающих в трудовые отношения. Трудовое законодательство органически входит в общую правовую систему, соответствующую как государственному устройству России, так и другим отраслям российского права.

На современном этапе развития общества и государства известное влияние на изменение и совершенствование методов правового регулирования в сфере труда, т.е. трудового права, оказывают соответствующие условия переходного периода к рыночным отношениям. Это в известной мере предопределило снижение роли государства в регулировании общественно-трудовых отношений. Более заметную роль стали играть горизонтальные связи между предприятиями, строящиеся на принципах эквивалентности и равноправия.

Нормы трудового законодательства могут быть императивными и дозволительными, но в большей мере распространены дозволительные. Они предоставляют субъектам трудового отношения возможность регулировать поведение по своему усмотрению. Вместе с тем трудовому законодательству свойственны и нормы рекомендательные, устанавливающие желательные образцы поведения и в силу этого обстоятельства соотносящиеся с локальными правовыми актами или специальными нормативными соглашениями.

Императивные нормы выражаются либо в виде запретов, либо в виде предписаний. Например, запрещается применение труда женщин на тяжелых работах, а также на подземных работах, кроме некоторых подземных работ.

Однако в трудовом законодательстве, как уже указывалось, более распространены дозволительные нормы. Дозволение, таким образом, дает работнику и работодателю право на свои собственные активные действия. Так, по согласованию сторон определяются трудовая функция работника, испытание при приеме на работу, предоставление отпуска без сохранения заработной платы, совместительство и совмещение и др.

И императивные, и дозволительные нормы трудового законодательства, разумеется, касаются и работника, и работодателя, а также соотносятся с интересами государства.

Частью 2 ст. 1 ТК РФ установлен круг общественных отношений, регулируемых нормами трудового права. Это трудовые и иные непосредственно связанные с ними отношения, т.е. сопутствующие трудовому правоотношению. Они возникают, когда работодатель осуществляет управленческую и правоприменительную деятельность и при необходимости принятия локальных нормативных актов.

Трудоустройству у того или иного конкретного работодателя могут предшествовать отношения по трудоустройству между гражданином и службой занятости населения. Трудоустройство представляет собой процесс поиска подходящей работы и получения ее со стороны органов государства или иным законным путем.

Можно сказать, что процесс трудоустройства происходит в два этапа. Первый этап заключается в обращении гражданина к соответствующим органам за содействием в получении работы. В результате такого обращения возникает своеобразное правоотношение между его субъектами, которое дает основание гражданину требовать предоставления ему подходящей работы. При ее отсутствии гражданин вправе ставить вопрос о постановке на учет, направлении на профессиональное обучение или выплате пособия на основании действующего законодательства. Такие отношения, как отмечается в правовой литературе, носят частноправовой характер. Ведь органы службы занятости не входят в систему органов государственного управления и не наделены властными полномочиями по отношению к предприятиям (организациям, учреждениям). Это является как бы своеобразным проявлением рыночных отношений, в частности на рынке труда. Поэтому указанное правоотношение на первом этапе завершается выдачей заинтересованному гражданину специального направления органа службы занятости на работу или профессиональное обучение.

Второй этап трудоустройства предусматривает заключение трудового или ученического договора с предприятием (учебным учреждением), которое указано, например, в направлении органа службы занятости. Однако направление органа службы занятости носит лишь факультативный характер, кроме некоторых исключений. Они касаются обязанности работодателя в соответствии с Законом РФ от 19 апреля 1991 г. N 1032-1 "О занятости населения в Российской Федерации" устанавливать минимальное количество рабочих мест (квот) для граждан, требующих особой специальной защиты и испытывающих затруднения в трудоустройстве.

Статья 2 ТК РФ раскрывает основные принципы правового регулирования трудовых отношений.

Законодатель сделал весьма важный шаг, впервые закрепив в основополагающем источнике трудового права принципы правового регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений.

Основные принципы трудового права изначально закреплены в ст. 37 Конституции РФ 1993 г.

На основании принципов права дается толкование его норм, особенно в случае коллизии между нормами.

Принципами правового регулирования трудовых отношений признаются свобода труда, включая право на труд, который каждый свободно выбирает или на который свободно соглашается, а также право распоряжаться своими способностями к труду, выбирать профессию и род деятельности.

Свобода труда является важным элементом свободы человека и гражданина, гарантированной Конституцией РФ и ТК РФ.

Комментируемый принцип корреспондируется с рядом международно-правовых документов. В статье 23 Всеобщей декларации прав человека в качестве неотъемлемых и неотчуждаемых прав человека, в частности, провозглашено право на труд и свободный выбор профессии. Уже в качестве правовой нормы указанное в Декларации положение закреплено в Международном пакте об экономических, социальных и культурных правах 1966 г.

Свобода труда заключается в том, что каждому обеспечено право свободно распоряжаться своими способностями к труду, т.е. добровольно и самостоятельно решать вопрос о своей деятельности, начиная с решения принципиального вопроса: заниматься трудовой деятельностью или нет. Российская Конституция и новый Трудовой кодекс не предусматривают юридической обязанности трудиться. Иными словами, нельзя привлекать индивида к какому-либо виду ответственности, если он, будучи трудоспособным, без уважительных причин в соответствии с Законом РФ о занятости населения от 19 апреля 1991 г. (с последующими изм. и доп.) не относится к категории занятого населения.

Кроме того, каждый имеет право выбирать род деятельности и профессию: заниматься предпринимательской деятельностью или избрать свободную профессию, работать по гражданско-правовым отношениям или заключить с работодателем трудовой договор.

Свобода труда гарантируется запрещением принудительного труда в соответствии с ч. 2 ст. 37 Конституции РФ и ст. 4 ТК РФ.

Право на труд корреспондируется (находится в органическом единстве) со свободой выбора труда, защитой от безработицы и правом на справедливые и благоприятные условия труда. Оно должно пониматься как право каждого человека зарабатывать себе на жизнь трудом, который он свободно выбирает или на который свободно соглашается. Право на труд предусматривает также обязанность для государства принимать надлежащие меры по реализации этого права. Это предполагает проведение определенной социально-экономической политики, которая должна включать программы профессионально-технического обучения, профессиональной ориентации, обеспечение неуклонного социально-экономического и культурного развития и полной производительной занятости в условиях, гарантирующих основные политические и экономические свободы человека. Как уже отмечалось, право на труд несовместимо с принудительным трудом.

Более развернутое толкование права на труд содержится в положениях ст. 1 Европейской социальной хартии 1961 г. (в ред. 1996 г.).

Система гарантий трудовых прав включает нормы, обеспечивающие свободное вступление в трудовые правоотношения и выход из них, беспрепятственное осуществление субъективных прав, восстановление нарушенных прав.

Принцип запрещения принудительного труда и дискриминации в сфере труда, зафиксированный в ст. 2 ТК РФ, раскрывается соответственно в ст. ст. 4 и 3 ТК РФ.

Основными субъектами рынка труда являются работодатели и работники.

В Российской Федерации систему государственных органов по трудоустройству граждан возглавляет Министерство труда и социального развития (эти функции в Министерстве выполняет Департамент трудоустройства населения). Конкретные посреднические услуги по трудоустройству оказывают органы по вопросам занятости в городах и районах.

Принцип обеспечения права каждого работника на справедливые условия труда выражает одну из важных целей трудового законодательства, предусматривающую создание благоприятных условий для труда (ст. 1 ТК РФ). Он корреспондируется с принципом социальной справедливости, зафиксированным в виде одного из составляющих элементов гарантий в Конституции РФ. В частности, каждому гарантируется вознаграждение за труд без какой-либо дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда (ч. 3 ст. 37). Это и другие конституционные положения нашли свое закрепление в новом Трудовом кодексе (ст. ст. 91 - 99, 110 - 113, 114 - 119, 219, 220 ТК РФ). Они вполне соответствуют положениям Международного пакта об экономических, социальных и культурных правах 1966 г. о праве каждого на справедливые и благоприятные условия труда.

В документе говорится о праве на:

вознаграждение, обеспечивающее всем трудящимся как минимум справедливую зарплату и равное вознаграждение за труд равной ценности без каких-либо различий и удовлетворительное существование для них самих и их семей;

условия работы, отвечающие требованиям безопасности и гигиены;

отдых, досуг и разумное ограничение рабочего времени и оплачиваемый периодический отпуск, равно как и вознаграждение за праздничные дни.

В любом государстве и обществе, в том числе и в российском, работодатель заинтересован прежде всего в росте производительности труда, в повышении прибыли, в наибольших результатах при наименьших затратах, а наемный работник - в хороших, справедливых условиях и надлежащей организации труда, в повышении заработной платы. Но оба они имеют общий интерес - сохранение трудовых отношений как условия их существования. При таких обстоятельствах компромисс на основе трудового законодательства является одним из основных средств достижения справедливого баланса в сфере трудовых отношений, в том числе касающихся справедливых условий труда.

Принцип равенства прав и возможностей работников перед законом имеет особое значение для трудового права, т.к. предусматривает равенство всех граждан в обладании трудовыми правами. Он находится в органическом единстве с принципом запрещения дискриминации в сфере труда и находит свое отражение в ст. 3 Трудового кодекса РФ "Запрещение дискриминации в сфере труда".

Этот принцип указан в Кодексе в соответствии с конституционным положением о равенстве прав и свобод человека и гражданина независимо от пола, расы, национальности, языка, происхождения, имущественного и должностного положения, места жительства, отношения к религии, убеждений, принадлежности к общественным объединениям, а также других обстоятельств (ч. 2 ст. 19 Конституции РФ).

В каких бы то ни было источниках трудового права не допускается устанавливать преимущества или ограничения в зависимости от обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника, характером и содержанием выполняемого труда или условиями его выполнения (ст. ст. 5, 7 - 9 ТК РФ).

Принцип обеспечения права каждого работника на своевременную и в полном размере выплату справедливой заработной платы призван обеспечить достойное существование работника и его семьи в пределах не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда (ст. ст. 130, 133, 134, 136, 142 ТК РФ).

Государство стало определять для всех работников лишь гарантии минимального уровня оплаты труда с учетом прожиточного минимума. Регулирование всех других вопросов оплаты труда осуществляется на локальном уровне.

29 декабря 2004 г. Государственная Дума приняла Федеральный закон "О внесении изменений в статью 1 Федерального закона "О минимальном размере оплаты труда", предусматривающий увеличение с 1 января 2005 г. минимального размера оплаты труда до 720 руб. в месяц, с 1 сентября 2005 г. - до 800 руб. в месяц, с мая 2006 г. - до 1100 руб. в месяц.

Это минимальные гарантии, установленные государством, но пока без учета прожиточного минимума. К ним в сфере оплаты труда относится установление минимальной оплаты труда и оплаты труда при отклонении от нормальных условий труда. Правовое регулирование этих проблем затрагивает интересы как работников, так и работодателей. Удовлетворение их интересов в нормах трудового права, определяющих минимальные гарантии, является необходимым условием справедливой организации всей системы оплаты труда.

Рассматриваемый принцип основан на положениях Международного пакта об экономических, социальных и культурных правах 1966 г. Названный документ предусматривает право каждого на справедливую зарплату и равное вознаграждение за труд равной ценности без какого бы то ни было различия (ст. 7).

Принцип обеспечения права работников и работодателей на объединение для защиты своих прав и интересов является общепризнанным принципом международного трудового права.

Общественные объединения как добровольные самоуправляемые некоммерческие формирования создаются по инициативе работников или работодателей, объединившихся на основе общности интересов для реализации общих целей, указанных в уставе общественного объединения.

Международное трудовое право, в частности Конвенция МОТ N 87 "О свободе ассоциаций и защите прав на организацию" (1948 г.), предусматривает право работников и работодателей без какого бы то ни было различия создавать по своему усмотрению организации без предварительного на то разрешения и вступать в них.

В Российской Федерации такими организациями для работников и работодателей соответственно являются профессиональные союзы или объединения работников и работодателей. В некоторых случаях представителями работников могут быть иные представительные органы (ст. 31 ТК РФ).

Не допускается создание организаций общественной самодеятельности в целях воспрепятствования общественной деятельности профсоюзов. Общественные объединения работников и работодателей независимо от их организационно-правовой формы равны перед законом.

Принцип обеспечения права работников на участие в управлении организацией закреплен в ст. 52 ТК РФ. В статье 53 Кодекса определены формы такого участия.

Принцип сочетания государственного и договорно-правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений предопределяет необходимость учитывать интересы сторон трудовых отношений и государства (ст. 2 ТК РФ).

На государственном (федеральном и региональном) уровне определяются основные трудовые права работников и гарантии их реализации, правовой статус субъектов трудового права; регулируется порядок заключения, изменения и прекращения трудового договора, ведения коллективных переговоров, рассмотрения индивидуальных и коллективных трудовых споров, привлечения к дисциплинарной и материальной ответственности и др.

Посредством договорного регулирования (коллективных договоров и соглашений, индивидуальных трудовых договоров) повышается уровень гарантий трудовых прав, предусмотренных законом, восполняются пробелы в праве.

Цель сочетания государственного и договорного регулирования трудовых отношений - не ухудшить положения работника.

Принцип социального партнерства предопределяет сотрудничество между органами государственной власти и представителями сторон трудовых отношений с целью развития экономики, улучшения условий труда и повышения жизненного уровня работников. Оно нацелено на достижение компромисса между интересами работников, работодателей и государства (гл. 3 ТК РФ).

Принцип обязательного возмещения вреда, причиненного работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей, основан на признании приоритета таких общечеловеческих ценностей, как жизнь и здоровье человека.

На страхователе лежит обязанность застраховать не только российских граждан, но и иностранцев, а также лиц без гражданства, если иное не предусмотрено федеральными законами или международными договорами Российской Федерации.

Важен также принцип осуществления государственного надзора и контроля за установленными гарантиями по обеспечению прав работников и работодателей.

Этот принцип в значительной мере касается работников как более слабой в социально-экономическом отношении стороны трудовых правоотношений. Он базируется прежде всего на законодательном установлении права на рассмотрение индивидуальных трудовых споров, в том числе по судебной защите трудовых прав работников и имущественных прав работодателя (ст. ст. 381 - 397 ТК РФ).

Индивидуальные трудовые споры могут возникнуть на любой стадии трудовых отношений по поводу условий труда (продолжительность и режим рабочего времени, отпуска; размеры и система заработной платы; правила поведения в процессе труда; пределы и порядок привлечения работников к материальной ответственности и др.).

Возникновению трудовых споров, как правило, предшествуют правонарушения в сфере труда, являющиеся непосредственным поводом для спора. Само это правонарушение не считается спором. Различия его оценки субъектами трудового права являются разногласием, которое они сами могут разрешить. Такое разногласие субъектов может перерасти в трудовой спор лишь в том случае, когда оно внесено на рассмотрение юрисдикционного органа (комиссии по трудовым спорам, суда), т.е. оспорено в этом органе.

Работники вправе обжаловать тот или иной факт дискриминации в трудовых отношениях, в том числе немотивированный (необоснованный) отказ в приеме на работу (ст. ст. 3, 64, 391 ТК РФ).

Трудовые права защищаются также путем организации государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и правил по охране труда. Надзор на территории Российской Федерации осуществляют органы федеральной инспекции труда.

Главный способ повышения эффективности надзора за соблюдением трудового законодательства, в том числе охраны труда, - соблюдение четкой координации в деятельности всей системы надзора и контроля, начиная с федерального уровня и заканчивая региональными органами, а также упрочение независимости осуществляющих его органов и должностных лиц - прежде всего соответствующих органов исполнительной власти. Последнее способствовало бы верховенству закона над волей отдельных лиц, надлежащему исполнению положений трудового законодательства.

Внутриведомственный государственный контроль за соблюдением трудового законодательства и других нормативных правовых актов о труде в подведомственных организациях осуществляют федеральные органы исполнительной власти, органы исполнительной власти субъектов РФ и органы местного самоуправления.

Так, федеральные органы исполнительной власти осуществляют право надзора и контроля в пределах своих полномочий в соответствии с п. 6 ст. 20 Федерального закона от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ "Об основах охраны труда в Российской Федерации".

Федеральным законом от 6 октября 1999 г. N 184-ФЗ "Об общих принципах организации законодательных (представительных) и исполнительных органов государственной власти субъектов Российской Федерации" закреплены система, основы статуса, деятельности, основные полномочия органов государственной власти.

Согласно Федеральному закону от 28 августа 1995 г. N 154-ФЗ "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации" органы (должностные лица) местного самоуправления, порядок формирования, компетенция, вопросы их организации и деятельности определяются уставами муниципальных образований в соответствии с законами субъектов РФ.

Государственный надзор за точным единообразным исполнением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов в сфере труда осуществляют Генеральный прокурор РФ и подчиненные ему прокуроры в соответствии с федеральным законом (ч. 4 ст. 353 ТК РФ).

Принцип обеспечения права каждого на защиту государством его прав и свобод относится как к работникам, так и к работодателям. Он конкретизируется в закреплении права на индивидуальные трудовые споры, в том числе на судебную защиту трудовых прав работников и имущественных прав работодателя (ст. ст. 381 - 397 ТК РФ). Кроме того, этот принцип обеспечивается нормами, контролирующими соблюдение трудового законодательства (ст. ст. 353 - 369 ТК РФ), прав профсоюзов, гарантий возможности применения самозащиты (ст. ст. 379 - 380 ТК РФ) и коллективной защиты прав работников путем разрешения коллективного трудового спора в связи с невыполнением работодателем условий коллективного договора, соглашения (ст. ст. 398 - 418 ТК РФ).

Работники вправе также обжаловать факт дискриминации в трудовых отношениях, включая необоснованный отказ в приеме на работу (ст. ст. 3, 64, 391 ТК РФ).

Также важен принцип обеспечения права на разрешение индивидуальных и коллективных трудовых споров, а также права на забастовку.

Он органически связан с государственной защитой трудовых прав и свобод граждан и, в сущности, является одним из ее элементов.

Работник как сторона трудового спора не только наделен правами, но и принимает на себя определенные обязанности.

Основные права и обязанности работника зафиксированы в ст. 21 ТК РФ. Трудовые обязанности работника могут быть конкретизированы в трудовом договоре (ст. 57 ТК РФ), в должностных инструкциях и квалификационных характеристиках.

Работник должен: добросовестно выполнять свои трудовые обязанности, соблюдать трудовую дисциплину, выполнять установленные нормы труда, бережно относиться к имуществу работодателя и других работников, соблюдать требования по охране труда и технике безопасности и др.

Обязанности работодателя в известной мере вытекают из прав работника и зафиксированы в ст. 22 ТК РФ. Работодатель, в частности, обязан соблюдать законы и иные нормативные акты, предоставлять работнику работу в соответствии с трудовым договором, обеспечивать безопасные условия труда и др.

Права и обязанности работодателя в трудовых отношениях с работником осуществляет руководитель организации, действующий в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами и учредительными документами. Работник вправе добиваться не только выполнения работодателем своих обязанностей, но и их принудительного исполнения.

Представители профсоюзов могут осуществлять профсоюзный контроль за соблюдением трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права. Права профсоюзов подробно изложены в гл. 58 ТК РФ (ст. ст. 370 - 378). Основные права профсоюзов, в том числе на осуществление профсоюзного контроля, закреплены в специальном Федеральном законе от 12 января 1996 г. N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности".

Принцип обеспечения права на защиту своего достоинства в период трудовой деятельности базируется на том, что каждому человеку присущи от рождения такие нематериальные и неотчуждаемые блага, как честь и достоинство. Эти понятия широкие, богатые по содержанию и глубоко диалектические по своей природе.

Вопрос о защите, в частности, чести и достоинства личности со стороны законодательства - это прежде всего вопрос о правах человека, их реальном обеспечении, о гарантированной государством возможности пользоваться этими правами.

При нарушении трудового законодательства, связанном с умалением чести и достоинства работника, возникает возможность применения гражданско-правовых норм о компенсации морального вреда (ст. ст. 151, 152 ГК РФ).

Запрещение дискриминации в сфере труда является как бы логическим продолжением принципа равенства прав и возможностей.

Согласно Конституции РФ и международно-правовым документам, в частности Конвенции МОТ N 111 "О дискриминации в области труда и занятий" (1958 г.), запрещение дискриминации является общей нормой, обязательной для всех стадий трудовых отношений.

Трудовой кодекс (ст. 3) выделяет обстоятельства, которые не могут влиять как на ограничение прав, так и на установление преимуществ при приеме на работу. Это пол, раса, национальность, язык, социальное происхождение, имущественное положение, место жительства, отношение к религии, убеждения, принадлежность к общественным объединениям, а также другие обстоятельства, не связанные с деловыми качествами работника. Перечень неисчерпывающий, однако основной критерий четко выделен. Все обстоятельства, которые могут быть признаны дискриминационными, не связаны с деловыми качествами работника. Не являются дискриминацией различия, исключения, предпочтения и ограничения, которые определяются свойственными данному виду труда требованиями либо обусловлены особой заботой государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и правовой защите. Наоборот, предоставление преимуществ несовершеннолетним, инвалидам, женщинам с семейными обязанностями нацелено на обеспечение равных наряду с другими работниками возможностей в использовании ими трудовых прав и свобод.

Нарушенное в результате дискриминации право работника подлежит восстановлению. Дискриминация в сфере труда может быть обжалована в судебном порядке (ст. 391 ТК РФ) и (или) в органы Федеральной инспекции труда (ст. 356 ТК РФ).

Положения ст. 4 ТК РФ основаны на нормах международного права и рекомендациях МОТ. В статье 6 Международного пакта о гражданских и политических правах говорится о том, что никто не должен привлекаться к принудительному труду.

Значительное внимание уделено принудительному труду в актах МОТ. Этому вопросу посвящены две Конвенции (N 29 и N 105) и ряд рекомендаций.

Конвенция МОТ N 29 (1930 г.) обязывает государства упразднить применение принудительного труда во всех его формах. Незаконное применение принудительного труда должно подлежать наказанию как уголовное преступление. В Конвенции (ст. 2) под принудительным трудом понимается любая работа или служба, требуемая от какого-либо лица под угрозой какого-либо наказания и для которой это лицо не предложило своих услуг.

Приведенное определение принудительного труда не является, однако, всеобъемлющим. В ряде случаев, согласно Конвенции, принуждение к труду правомерно, но при определенных условиях и ограничениях. К таким случаям относятся:

работа, требуемая в силу законов об обязательной военной службе и применяемая для работ чисто военного характера;

работа, являющаяся частью обычных гражданских обязанностей;

работа, требуемая в силу судебного приговора, при условии, что эта работа будет производиться под надзором и контролем государственных властей и указанное лицо не будет передано в распоряжение частных лиц или хозяйственных товариществ;

работа, необходимость которой вызвана чрезвычайными (непреодолимыми) обстоятельствами;

мелкие работы для пользы коллектива, если его представители выскажут мнение о целесообразности таких работ.

При этом к обязательному труду могут быть привлечены, как правило, трудоспособные лица мужского пола в возрасте 18 - 45 лет.

Конвенция МОТ N 105 (1957 г.) ужесточает запрещение принудительного труда по сравнению с Конвенцией N 29 и расширяет круг обязательств государств по устранению принудительного труда. Она требует немедленной и полной его отмены в любых формах по перечисленным в Конвенции основаниям. Запрет принудительного труда рассматривается в контексте защиты прав человека, его свободы, в частности от экономического и социального давления.

Специально перечислены виды труда, которые квалифицируются как принудительный труд:

в качестве средства политического воздействия или воспитания либо меры наказания за наличие или выражение политических взглядов или идеологических убеждений, противоположных установленной политической, социальной или экономической системе;

в качестве метода мобилизации и использования рабочей силы для нужд экономического развития страны;

в качестве средства для поддержания трудовой дисциплины;

в качестве средства наказания за участие в забастовке.

Положения комментируемого Трудового кодекса и других федеральных законов в сфере труда, по существу, исключают возможность привлечения работников к принудительному труду в силу определенных гарантий по защите работника от принудительного труда.

Так, работодатель не может в смысле ст. 192 ТК РФ применять меры дисциплинарной ответственности вопреки закону, чтобы побудить работника к обязательному (принудительному) труду в целях укрепления трудовой дисциплины. Он может применить такие дисциплинарные взыскания, как замечание, выговор, увольнение по соответствующим основаниям.

Не может применяться в России принудительный труд и в качестве меры ответственности за участие в забастовке, т.к. в соответствии со ст. 37 Конституции РФ и ст. 409 ТК РФ признается право работников на забастовку как способ разрешения коллективного трудового спора. При этом в силу ч. 4 этой статьи лица, принуждающие работников к участию в забастовке или отказу от участия в таковой, несут дисциплинарную, административную, уголовную ответственность в порядке, установленном законом.

Конституция РФ, признавая право на забастовку, в то же время закрепляет принцип, в соответствии с которым основные права и свободы не могут трактоваться в ущерб другим общепризнанным правам человека и гражданина.

В соответствии со ст. 55 Конституции РФ Трудовой кодекс в ст. 413 перечисляет случаи, когда забастовки являются незаконными и не допускаются. В то же время за участие в незаконной забастовке к работнику могут быть применены только указанные выше меры дисциплинарного воздействия.

Российское законодательство не признает принудительным трудом военную службу по призыву, альтернативную гражданскую службу, прохождение военных сборов в период нахождения в запасе (Федеральный закон от 28 марта 1998 г. N 53-ФЗ "О воинской обязанности и военной службе").

Не может считаться принудительной работа, выполняемая в условиях чрезвычайного или военного положения. В соответствии с Федеральным конституционным законом от 30 мая 2001 г. N 3-ФЗ "О чрезвычайном положении" чрезвычайное или военное положение вводится при наличии обстоятельств, которые представляют собой непосредственную угрозу жизни и безопасности или конституционному строю страны и требуют применения чрезвычайных мер.

Уголовно-исполнительным кодексом РФ предусмотрено два вида наказаний, связанных с выполнением каких-либо работ вследствие вступившего в законную силу приговора суда. Такими наказаниями могут быть обязательные работы (ст. ст. 25 - 30 УИК) и ограничение свободы (ст. ст. 50 - 60 УИК). Возможно также привлечение к труду осужденных к аресту (ст. 70 УИК) или к лишению свободы (ст. ст. 103 - 106 УИК). Выполняемая по приговору суда работа в качестве уголовного наказания не считается принудительным трудом.

Более того, время, в течение которого осужденные привлекаются к оплачиваемому труду, в соответствии со ст. 104 УИК РФ засчитывается им в общий трудовой стаж. Учет отработанного времени возлагается на администрацию исправительного учреждения и осуществляется по результатам календарного года. При систематическом уклонении осужденного от выполнения работ соответствующий период по решению администрации исправительного учреждения исключается из общего трудового стажа. Такое решение администрации может быть обжаловано в суде (п. 3 ст. 104 УИК РФ).

Значительное обновление трудового законодательства повлекло за собой количественное и качественное изменение источников трудового права. Трудовое законодательство в широком смысле слова состоит из различных нормативных правовых актов - "источников права" - как формы выражения определенных правовых норм.

Конкретные формы выражения права могут быть различными в зависимости от степени важности регулируемых общественных отношений, отраслевой принадлежности, компетенции нормотворческого органа. Это законы, указы, постановления, разъяснения, распоряжения, инструкции, правила и др.

Применительно к конкретной форме общественных отношений нормативные акты являются источниками права в формальном смысле, т.е. выраженными в конкретной форме. Именно в этом смысле термин "источник права" используется в юридической науке при изучении конкретных правовых систем и правоотношений, регулируемых данной системой права. В этом специфическом понимании "источник права" является синонимом таких терминов и выражений, как "законодательство", "нормативный акт", "внешняя форма права" и др. Выражение "источник трудового права" используется для определения конкретных форм предписаний в сфере трудовых отношений. Предписания могут исходить как от государственных органов власти ("законодателя"), так и от государственных органов управления, издающих нормативные акты в пределах своей компетенции, на основе и во исполнение действующего законодательства.

Трудовое право РФ как система юридических норм, регулирующих общественно-трудовые отношения, состоит из целого ряда нормативных правовых актов: федеральных законов, принимаемых Федеральным Собранием РФ; законов субъектов России; указов Президента РФ; постановлений Правительства РФ; различных ведомственных актов, а также локальных норм, действующих в конкретных производственных и непроизводственных структурах - предприятиях, учреждениях, кооперативах, учебных заведениях и т.д. Все они должны быть подчинены единым конституционным принципам общественной организации труда, находиться между собой в определенной субординационной зависимости.

Важнейшим источником российского права в целом, и в том числе, разумеется, трудового права, является Конституция РФ. Она обладает высшей юридической силой и является правовой основой текущего законодательства. В ней закреплены основные трудовые права граждан.

После Конституции РФ законодатель впервые установил безусловный приоритет Трудового кодекса РФ как кодифицированного базового акта отрасли трудового права перед другими федеральными законами в сфере труда. Последние хотя и принимаются на одном уровне с ТК РФ, но занимают подчиненное положение в иерархии источников трудового права.

Действующие российские федеральные законы, в той или иной части касающиеся сферы труда, должны быть приведены в соответствие с Трудовым кодексом (ст. 422 ТК РФ), а до этого момента они могут применяться лишь в части, не противоречащей ему. В частности, к таким законам следует отнести Закон РФ от 11 марта 1992 г. N 2490-1 "О коллективных договорах и соглашениях", Федеральные законы от 23 ноября 1995 г. N 175-ФЗ "О порядке разрешения коллективных трудовых споров", от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ "Об основах охраны труда в Российской Федерации" и др.

Следующими по уровню идут законы субъектов РФ, принимаемые в соответствии со ст. 76 (ч. 5) Конституции РФ по предметам совместного ведения РФ и субъектов РФ. Они не могут противоречить федеральным законам.

Подзаконные акты федерального уровня принимаются в развитие и для конкретизации федеральных законов. Самостоятельного, независимого от федеральных законов регулирования они не осуществляют. Так, издаваемые Президентом РФ подзаконные акты в виде указов и распоряжений, являясь источниками трудового права, должны соответствовать Конституции РФ и федеральным законам. Они обязательны для исполнения на всей территории России, если иная сфера их действия не оговорена. Между тем не все акты Президента являются источниками права. Таковыми могут считаться только акты нормативного характера.

Постановления Правительства РФ как источники трудового права принимаются в соответствии с Конституцией РФ, федеральными законами, нормативными актами Президента РФ. В них развивается, конкретизируется, разъясняется действующее трудовое законодательство, устанавливается порядок его применения. В ряде случаев они принимаются по прямому указанию закона или Президента РФ.

Постановления Правительства РФ, являясь актами коллегиального органа, по существу, охватывают весь круг общественных отношений, составляющих предмет трудового права. Многие из них утверждают специальные положения, правила, иные нормативные документы, регулирующие трудовые отношения отдельных категорий работников или отдельные вопросы этих отношений.

КонсультантПлюс: примечание.

Приказ Минтруда РФ N 57, Минфина РФ N 21н от 25.03.2002 "Об утверждении Положения о финансировании мероприятий по содействию занятости населения и социальной поддержке безработных граждан за счет средств федерального бюджета" утратил силу в связи с изданием Приказа Минздравсоцразвития РФ N 544, Минфина РФ N 110н от 30.08.2005 "О признании утратившими силу Приказов Министерства труда и социального развития Российской Федерации и Министерства финансов Российской Федерации от 25 марта 2002 г. N 57/21н "Об утверждении Положения о финансировании мероприятий по содействию занятости населения и социальной поддержке безработных граждан за счет средств федерального бюджета" и от 14 февраля 2003 г. N 37/17н "О внесении изменений в Положение о финансировании мероприятий по содействию занятости населения и социальной поддержке безработных граждан за счет средств федерального бюджета".

Специфическими источниками трудового права являются постановления, положения, приказы, правила, разъяснения и другие документы Министерства труда и социального развития или принятые совместно с другими министерствами или ведомствами. В свое время указанное Министерство труда и социального развития совместно с Министерством финансов РФ совместным Приказом от 25 марта 2002 г. N 57/21н утвердило Положение о финансировании мероприятий по содействию занятости населения и социальной поддержке безработных граждан за счет средств федерального бюджета.

Источниками трудового права являются документы нормативного характера и других министерств и ведомств.

Также к числу нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, отнесены нормативные правовые акты органов местного самоуправления (ст. 7 ТК РФ) и локальные нормативные акты (ст. 8 ТК РФ).

Согласно ст. 72 Конституции РФ (подп. "к" п. 1) трудовое законодательство отнесено к совместному ведению Российской Федерации и субъектов РФ. Данное обстоятельство предопределило необходимость разграничения в этой части полномочий между федеральными органами государственной власти и органами государственной власти субъектов России.

Статья 6 ТК РФ во исполнение ст. 72 Конституции РФ определяет два критерия разграничения полномочий: во-первых, по предмету регулирования, во-вторых, по содержанию (объему) регулирования.

Конституция РФ относит к компетенции Федерации установление:

основ правового регулирования;

минимально гарантированного уровня трудовых прав и гарантий по трудовому договору, рабочему времени, отпускам, охране труда, коллективным договорам и соглашениям;

минимальной оплаты труда;

порядка разрешения индивидуальных и коллективных трудовых споров;

надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства;

особенностей правового регулирования труда отдельных категорий работников;

порядка дисциплинарной и материальной ответственности по нормам трудового законодательства.

К полномочиям субъектов РФ отнесено право издавать законы и подзаконные акты о труде, которые бы повышали установленный минимум гарантий, конкретизировали федеральное трудовое законодательство и при наличии к тому оснований восполняли его пробелы. Это прямо вытекает из ч. 2 ст. 6 ТК РФ. В то же время предоставление работникам на региональном уровне дополнительных трудовых прав, гарантий, установление льгот и преимуществ должны происходить в соответствии с конституционными положениями и общими принципами правового регулирования в сфере труда (ст. 2 ТК РФ).

Рассматривая региональное законодательство, касающееся конкретизации нормативных правовых актов, можно отметить, что они затрагивают достаточно широкий круг вопросов: социальное партнерство, коллективные договоры и соглашения, функции профессиональных союзов, занятость и трудоустройство, охрана труда и др.

Конкретизирующие нормы имеют место практически во всех нормативных правовых актах субъектов РФ о труде. Кроме того, в региональном законодательстве о труде наметилась тенденция к повышению уровня гарантий для работников. Правда, она носит ограниченный характер, т.к. в основном касается тех гарантий, которые предоставляются непосредственно государством, а не работодателем, и в большей степени характерна для института занятости и трудоустройства, нежели для других институтов трудового права.

Деятельность органов местного самоуправления регламентируется Законом РФ от 6 июля 1991 г. N 1550-1 "О местном самоуправлении в Российской Федерации" и Федеральным законом от 28 августа 1995 г. N 154-ФЗ "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации".

Указанные Законы не наделяют органы местного самоуправления прямыми полномочиями по принятию нормативных правовых актов в сфере труда, но к предметам их ведения отнесены, в частности, комплексное развитие муниципального образования и содействие занятости. Следовательно, по этим вопросам они полномочны принимать нормативные правовые акты.

Локальные нормативные акты как подзаконные источники права в области трудовых отношений стоят на низшем уровне юридической иерархии и имеют ограниченную сферу действия (в пределах конкретной организации). Согласно ст. 8 ТК РФ они не должны противоречить законам и подзаконным актам более высокого уровня.

Локальные нормативные акты о труде принимаются руководителем организации в пределах его компетенции как самостоятельно, так и с участием работников или их представителей. Их основное назначение состоит в конкретизации нормативных правовых актов более высокого уровня с учетом особенностей организации труда и условий той или иной конкретной организации, повышения уровня гарантий, предоставленных работникам указанными актами, а также установления условий труда, определение которых прямо является компетенцией работодателя.

Принимаемые в организации нормативные правовые акты, в частности, работодателем единолично и по согласованию с представителями работников могут также восполнять пробелы в праве и осуществлять первичное правовое регулирование при отсутствии соответствующих актов, принятых государственными органами или социальными партнерами на том или ином уровне.

Единолично (без учета мнения представительного органа работников) принимаются: штатное расписание, должностные инструкции и квалификационные характеристики, приказы, распоряжения, имеющие нормативное содержание.

В ТК РФ установлено, что локальные акты, касающиеся условий труда, по общему правилу принимаются с учетом мнения представительного органа работников. Таким образом, например, принимаются локальные нормы, предусматривающие введение, замену и пересмотр норм труда (ст. 162 ТК РФ). В качестве гарантии для работников установлено, что эти нормы не могут быть введены ранее, чем через два месяца со дня предупреждения об этом работников.

В соответствии с ч. 2 ст. 135 ТК РФ система оплаты и стимулирования труда, в том числе повышение оплаты работы в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни, сверхурочной работы и в других случаях, устанавливается работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации. Иными словами, работодатель не принимает единолично, скажем, положение об оплате труда как локальный нормативный акт. Он должен его согласовать, и не с любым представительным органом организации, а, как прямо указано в ст. 135 ТК РФ, именно с профсоюзным органом.

Правила внутреннего трудового распорядка организации как ее локальный нормативный акт, регламентирующий порядок приема и увольнения работников, а также иные вопросы регулирования трудовых отношений (ст. 189 ТК РФ), утверждаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации (ст. 190 ТК РФ).

Порядок учета мнения выборного профсоюзного органа, представляющего работников организации при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, определен ст. 372 ТК РФ (несмотря на то что правила внутреннего трудового распорядка - локальный нормативный акт организации, а не акт-соглашение, они, как правило, являются приложением к коллективному договору).

В частности, согласно этой статье работодатель направляет проект локального нормативного акта и обоснование по нему в выборный профсоюзный орган. Последний не позднее пяти рабочих дней с момента получения акта направляет работодателю мотивированное мнение по проекту в письменной форме. При недостижении соглашения работодатель вправе принять локальный нормативный акт, содержащий нормы трудового права, который может быть обжалован в соответствующую государственную инспекцию труда или суд.

Локальные нормативные акты о труде распространяют свое действие на всех работников данной организации или отдельные категории работников, например, в случае установления дополнительных отпусков женщинам с семейными обязанностями. Они могут приниматься на определенный срок или без указания срока действия.

Локальные нормы о труде охватывают практически все сферы трудовой деятельности (рабочее время, оплата труда, время отдыха, дисциплина труда, охрана труда, социально-бытовые льготы работникам и др.).

Локальные нормативные акты необходимо отличать от коллективного договора, который представляет собой нормативное соглашение, принимаемое в договорном порядке (ст. ст. 40, 41 ТК РФ). Локальные нормативные акты принимаются обычно по инициативе работодателя, и процедура их принятия не определена (за исключением указания об учете мнения представительного органа работников).

Локальные нормативные акты дополняют государственное и коллективно-договорное (на отраслевом, территориальном, профессиональном уровне) регулирование.

Статья 10 ТК РФ воспроизводит положения ст. 15 Конституции РФ. Согласно этой статье общепризнанные принципы и нормы международного права и международные договоры России являются составной частью ее правовой системы. Если международным договором РФ установлены иные правила, чем предусмотренные законом, то применяются правила международного договора (п. 4 ст. 15 Конституции РФ). Иными словами, международные договоры применяются, если установленные в них нормы предусматривают более благоприятные условия для работников, чем действующие внутригосударственные правовые нормы в сфере труда.

Необходимо также отметить, что ст. 46 Конституции РФ закрепляет право каждого гражданина РФ в соответствии с международными договорами обращаться в межгосударственные организации по защите своих прав и свобод, если все внутригосударственные средства правовой защиты исчерпаны.

В сфере общественно-трудовых отношений действует много универсальных международно-правовых документов.

Нормативные положения, регулирующие сферу трудовых отношений, содержатся в конвенциях Международной организации труда - специализированного учреждения ООН, сотрудничающего с ней на основе особого соглашения.

Формой международно-правового регулирования труда являются также рекомендации, разработанные МОТ.

На региональном уровне для России обязывающими становятся определенные стандарты "международного европейского права" в рамках Совета Европы.

Нормы трудового права независимо от их юридической силы распространяются на всех работников и всех работодателей любой организационно-правовой формы и действуют на всей территории Российской Федерации (ст. 11 ТК РФ).

На территории России правила Трудового кодекса РФ и иных нормативных правовых актов в сфере труда распространяются на трудовые отношения с иностранными гражданами, лицами без гражданства (ст. 11 ТК РФ).

Для отдельных категорий работников (женщин, руководителей организаций, лиц с семейными обязанностями, молодежи, совместителей и др.) устанавливаются особенности правового регулирования (ст. 11 ТК РФ).

Нормы ТК РФ и иные нормативные правовые акты не распространяются на следующих лиц (если они одновременно не выступают в качестве работодателей или их представителей): военнослужащих, исполняющих обязанности воинской службы, членов советов директоров организаций, кроме лиц, заключивших с данной организацией трудовой договор, лиц, работающих по гражданско-правовым договорам, других лиц в соответствии с действующим федеральным законодательством.

Законы и иные нормативные правовые акты в сфере труда вступают в силу со дня, указанного в том или ином правовом акте (ст. 12 ТК РФ).

Если дата вступления в силу нормативного правового акта не указана, действуют правила, предусмотренные Федеральным законом от 14 июня 1994 г. N 5-ФЗ "О порядке опубликования и вступления в силу федеральных конституционных законов, федеральных законов, актов палат Федерального Собрания" и 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".

Статьей 6 Закона N 5-ФЗ установлено, что федеральные конституционные законы, федеральные законы, акты палат Федерального Собрания вступают в силу одновременно на всей территории России по истечении 10 дней после дня их официального опубликования, если самими законами или актами палат не установлен другой порядок вступления их в силу.

В соответствии с п. 5 Указа Президента РФ N 763 акты Президента РФ нормативного характера вступают в силу одновременно на всей территории России по истечении 7 дней после дня их первого официального опубликования. Аналогичный порядок установлен п. 6 Указа для вступления в силу актов Правительства РФ.

Согласно п. 12 этого Указа нормативные акты федеральных органов исполнительной власти вступают в силу одновременно на всей территории России по истечении 10 дней со дня их официального опубликования, если самими актами не установлен другой порядок вступления их в силу.

Статьей 13 ТК РФ установлены правила действий нормативных правовых актов в сфере труда в пространстве.

Общий принцип данной нормы состоит в том, что те или иные акты действуют на территории, на которую распространяется юрисдикция того или иного властного органа, правомочного издавать соответствующие нормативные акты, содержащие нормы о труде. В частности, акты федеральных органов государственной власти действуют на территории всей России, акты органов государственной власти субъектов - на территории субъектов Федерации, акты органа местного самоуправления - на территории муниципального образования, локальные нормативные акты - в пределах организации. Действие коллективно-договорных актов определено специальными нормами (ст. ст. 43, 48 ТК РФ).

В иных случаях действие нормативных правовых актов в пространстве может определяться самими этими актами. К примеру, Закон 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" действует только на соответствующих территориях.

Статья 14 Трудового кодекса устанавливает общий порядок исчисления сроков, с которыми связывается возникновение и прекращение трудовых прав и обязанностей, осуществление различных правоприменительных действий.

В качестве примера можно назвать срок трудового договора (ст. 58 ТК РФ), срок коллективных переговоров (ст. 37 ТК РФ), давностные и процессуальные сроки при рассмотрении индивидуальных трудовых споров (ст. ст. 386, 387, 389, 390, 392 ТК РФ).

Глава 2. ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ, СТОРОНЫ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ,

ОСНОВАНИЯ ВОЗНИКНОВЕНИЯ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

В процессе жизнедеятельности люди вступают друг с другом, а также с органами государственной власти и управления, различными организациями в разного рода отношения: экономические, в том числе материальные, направленные на поддержание существования человека; идеологические и др. Исходя из того что эти взаимоотношения носят волевой, сознательный характер, государство заинтересовано в их упорядочении и воздействии на них с помощью права.

Общественные отношения, урегулированные правом, характеризуются как правовые отношения между их участниками в процессе реализации гарантированных законом предоставленных им прав и обязанностей.

Право, упорядочивая, стабилизируя, развивая и изменяя общественные отношения, придает им новое свойство: они становятся юридически значимыми, т.е. регулируются и охраняются государством.

Разновидность таких правоотношений - трудовые правоотношения, которые в предусмотренных законом случаях являются основанием для возникновения материальной ответственности.

Трудовое правоотношение является главным среди других видов правоотношений сферы трудового права, к которым в соответствии с предметом трудового права и ст. 1 ТК РФ относятся (наряду с трудовыми правоотношениями):

правоотношения по организации труда и управлению трудом;

правоотношения по обеспечению занятости и трудоустройства граждан у данного работодателя;

правоотношения по профессиональной подготовке, переподготовке и повышению квалификации работников у данного работодателя, в том числе ученические;

правоотношения по социальному партнерству в широком смысле этого понятия;

правоотношения по надзору и контролю за соблюдением трудового законодательства, правил охраны труда;

правоотношения по участию работников и профсоюзов в установлении условий труда и применению норм трудового законодательства в предусмотренных законом случаях;

правоотношения по материальной ответственности сторон трудового договора за вред, причиненный друг другу;

правоотношения процессуальные и процедурные по урегулированию индивидуальных и коллективных трудовых споров.

Во всех указанных сферах трудового права, в том числе рассматриваемых нами трудовых отношениях, юридическая связь их субъектов определяется нормами трудового законодательства, индивидуально-трудовыми и коллективными договорами, соглашениями.

Трудовые правоотношения возникают в результате воздействия норм трудового права на отношения по применению наемного труда, регулируемые нормами ТК РФ, согласно ст. 15 которого под трудовыми отношениями понимаются 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.

В этом определении выделяются признаки, позволяющие отграничить трудовые отношения от гражданских отношений, связанных с трудом. Эти признаки следующие.

1. При трудовом правоотношении работник включается в конкретный трудовой коллектив, подчиняется правилам внутреннего трудового распорядка, что не свойственно гражданско-правовым отношениям, связанным с трудом. Между тем подчинение правилам внутреннего трудового распорядка, действующим в данной организации, означает, что волевая деятельность работника осуществляется в условиях кооперативного труда. Именно кооперативный труд определяет действие правовых норм, регламентирующих режим рабочего времени и времени отдыха, ответственность за неисполнение или ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей, т.е. правовых институтов, специфических для трудового права.

2. Предметом трудового правоотношения является сам процесс труда работника по определенной трудовой функции в общем процессе данного производства, а предметом смежного гражданского правоотношения - сам продукт труда (изобретение, книга в авторском договоре, исполненное произведение искусства и др.). Кроме того, в отличие от гражданско-правовых отношений, допускающих представительство, т.е. возможность одного лица, обладающего соответствующими полномочиями совершать те или иные действия от имени другого лица, работа, выполняемая в рамках трудовых отношений, всегда носит личный характер.

3. Трудовым отношениям, определенным в ст. 15 ТК РФ, присущ также признак возмездности. Выполнение работы по трудовому соглашению во всех случаях предопределяет ответные действия работодателя - выплату за труд вознаграждения в форме заработной платы. Специфика этого вознаграждения (в отличие от выплачиваемого за труд вне рамок трудового отношения) состоит в том, что оно осуществляется за живой затраченный труд и его результаты. При индивидуальном труде, также носящем возмездный характер, оплачивается только результат такой деятельности: выполненные услуги, изготовленные товары и др.

4. В трудовом отношении работодатель обязан обеспечить условия труда и его охрану в соответствии с трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

Индивидуальный труд по гражданско-правовым отношениям осуществляется самостоятельно и по своему усмотрению. Лица, занимающиеся такой деятельностью, сами определяют условия выполнения той или иной работы, на которую они согласились.

Значение трудовых отношений трудно переоценить. Во-первых, они выступают в качестве формы выражения общественных отношений, возникающих в сфере применения труда. Во-вторых, в них реализуется воля государства. В-третьих, в этих отношениях реализуются также принципы и нормы трудового права.

Посвящая гл. 2 ТК РФ трудовым отношениям, сторонам, их правам и обязанностям, а также основаниям возникновения трудовых отношений, законодатель исходит из целей и задач трудового законодательства, которыми являются: установление государственных гарантий трудовых прав и свобод граждан, создание благоприятных условий труда и защиты прав и интересов работников и работодателей путем создания необходимых правовых условий достижения оптимального согласия интересов сторон трудовых отношений и интересов государства.

Трудовое право определяет важнейшие параметры правоотношений: кто может выступать в качестве участников правоотношения, при каких условиях оно возникает, какие субъективные права и обязанности следует установить в каждом конкретном случае. Соответствие конкретного правоотношения требованиям нормы права является его существенным признаком. Когда связь субъектов трудового отношения противоречит нормам трудового права или не основана на них, она рассматривается как правонарушение либо является общественным отношением, не представляющим интереса для законодателя, в связи с чем и остается вне сферы правового регулирования.

Как уже отмечалось, отношения, не урегулированные нормами права (в том числе трудового), не могут порождать каких-либо юридически значимых последствий, в частности, отношения с применением наемного труда рассматриваются и разрешаются в общепринятом порядке без участия юрисдикционных органов государства.

В ином плане рассматриваются трудовые отношения, урегулированные нормами права. Так, работодатель, отказавшийся выполнить свои обязательства по трудовому договору относительно своевременной и в полном объеме выплаты заработной платы, принуждается действовать правомерно с помощью органов государства (судебных органов).

Трудовое правоотношение является сложным по своему содержанию, составу прав и обязанностей сторон. Оно всегда возникает из правомерного волеизъявления людей и влечет за собой предусмотренные законом последствия.

Трудовые правоотношения, как правило, представляют собой конкретную индивидуализированную связь между работником и работодателем. В формировании трудовых отношений наряду с волеизъявлениями работника и работодателя следует учитывать локальные нормы коллективного трудового договора, который является правовым актом, регулирующим социально-трудовые отношения в конкретной организации (на предприятии, в учреждении).

В трудовом, так же как и в любом другом правоотношении конкретная связь между его участниками выражается через их субъективные права и обязанности. Каждая из сторон трудового права является уполномоченной и имеет присущие ей субъективные права. Обе стороны трудового договора обязаны действовать таким образом, чтобы обеспечить реализацию взаимных прав. Следовательно, трудовые правоотношения носят двусторонний характер. Каждый участник правоотношения выступает одновременно и управомоченным, и обязанным лицом. Он имеет право требовать исполнения обязанности от другого участника, поскольку сам исполняет в его пользу определенные действия.

Таким образом, трудовое правоотношение представляет собой волевую связь между работником и работодателем. Это означает, что регулируемые трудовым договором отношения неразрывно связаны с индивидуальной волей и сознанием его сторон (правоотношение становится возможным в результате совместного волеизъявления его сторон). Например, работник нарушил правила внутреннего трудового распорядка. В этой связи работодатель принял решение о применении меры дисциплинарного воздействия к работнику за нарушение дисциплины труда. Иными словами, при совершении дисциплинарного или иного правонарушения волевой акт (дисциплинарный проступок) совершает только одна из сторон трудового договора - работник, и его воля вовсе не направлена на установление правоотношения, возникающего в отношении применения мер дисциплинарного воздействия.

В таких случаях происходит смешение свойств юридического факта с правоотношением, возникшим на его основе. Известно, что юридические факты могут возникать и помимо воли людей. Так, случайное причинение вреда работнику может происходить помимо воли потерпевшего и причинителя вреда - работодателя. Однако это не само правоотношение, а совершившееся событие служит основанием для возникновения конкретного правоотношения. Само же правоотношение возникает по воле потерпевшего работника, требующего взыскания определенных сумм за причинение ему вреда, а у работодателя возникает материальная ответственность за вред, причиненный работнику. В то же время потерпевший может простить причинителя вреда и не предъявлять к нему исковых требований, и тогда никакого правоотношения по этому юридическому факту не возникает.

По способу реализации прав трудовые правоотношения подразделяются на общерегулятивные, регулятивные и правоохранительные.

Общерегулятивные правоотношения возникают на основе норм конституционного права и принадлежат всем субъектам независимо от пола, возраста, национальности, социальных признаков. К числу этих правоотношений, безусловно, относится право свободно распоряжаться своими способностями к труду, включая право на труд, право на защиту чести, достоинства, деловой репутации и право на компенсацию морального вреда и др. Отличительная особенность общерегулятивных отношений состоит в том, что они не могут быть использованы для отчуждения, передачи права от одного субъекта к другому. Так, работник как субъект трудового права обладает конституционной правоспособностью от рождения и не может свои права передать, продать другим лицам даже тогда, когда не использует их. Именно поэтому нельзя передать другому лицу право на труд или другие трудовые права. В этой связи трудовые отношения признают лишь личное выполнение трудовой функции.

Правоотношения, которые регламентируются нормами трудового права и основаны на правомерных действиях их участников, признаются регулятивными. Так, заключение трудового договора на основе правил, установленных ТК РФ, представляет собой регулятивные отношения. Такие правоотношения и составляют суть трудовых отношений и трудового распорядка, в их существовании и цивилизованном развитии заинтересовано общество.

Правоохранительные правоотношения возникают вследствие правонарушений. Они означают правовую связь между государственным органом, должностным лицом и правонарушителем, возникшую в процессе выявления факта правонарушения и применения к правонарушителю юридической ответственности. Цель охранительных трудовых правоотношений - защита существующих в обществе, государстве нормально функционирующих трудовых и непосредственно связанных с ними отношений. Правоотношения по материальной ответственности в связи с трудовым договором являются отношениями охранительного характера, т.к. связаны с трудовыми правоотношениями. Они у работника могут быть, а могут и не быть.

По трудовому праву материальная ответственность и работника, и работодателя является одним из видов юридической ответственности как санкция за трудовое правонарушение. Она отличается от материальной ответственности по гражданскому праву субъектами ответственности, ее условиями, а также размерами возмещения причиненного работником ущерба.

Трудовые правоотношения имеют свою строго определенную структуру, т.е. совокупность составляющих его взаимосвязанных элементов. Как и иные правоотношения, их целесообразно рассматривать с позиции теории государства и права, согласно которой структура (состав) правоотношений включает в себя такие элементы, как: субъект, объект, субъективное право и юридическая обязанность. Все они направлены на выполнение содержания конкретного правоотношения.

Субъект права как элемент правоотношения характеризуется особыми свойствами и играет достаточно активную роль в генезисе самого правоотношения. Согласно ст. 20 ТК РФ сторонами (субъектами) трудовых отношений являются работник и работодатель, вступающие в трудовые отношения. Законодатель наделяет индивидуальных и коллективных членов общества (работников и работодателей) правом вступать в конкретные правоотношения или быть субъектами права, вступать в конкретные правоотношения и действовать сообразно установленным нормативным правовым предписаниям, нормам права. В этих целях субъекты трудового права наделяются таким важным юридическим свойством, как правосубъектность.

В связи с тем что не все субъекты в равной мере могут приобретать права и исполнять обязанности (правом определена группа физических лиц, которые в силу своего недостаточного умственного развития или психического заболевания не обладают свободной волей), правосубъектность подразделяют на правоспособность и дееспособность.

Правоспособность понимается как предусмотренная нормами права способность лица иметь субъективные права и юридические обязанности. Деятельный аспект субъектов трудового права охватывается понятием дееспособности, которая понимается как способность субъектов права вступать в конкретные (в частности, трудовые) отношения и своими действиями приобретать права и обязанности, осуществлять и использовать их.

Трудовая правосубъектность (трудовая право-, дееспособность и деликтоспособность) предусмотрена трудовым законодательством для каждого из возможных субъектов трудового права. Она понимается как признаваемая законом правоспособность быть участником конкретных правоотношений и выступать своеобразным правовым средством включения в сферу правового регулирования субъектов общественных отношений в области труда.

Работникам и работодателям дозволяется по своему усмотрению реализовывать предоставленные им права и свободы, а также исполнять возложенные на них юридические обязанности. У гражданина абсолютная (полная) трудовая правосубъектность по общему правилу наступает с 16-летнего возраста, когда он может самостоятельно распоряжаться своими способностями к труду и уже наделен способностью отвечать за свои поступки (ст. 63 ТК РФ). Трудовая правосубъектность юридических лиц возникает с момента создания после их государственной регистрации (п. 3 ст. 49 и п. 2 ст. 51 ГК РФ).

Основное отличие правосубъектности работодателей как юридических лиц от правосубъектности граждан состоит в том, что она не в равной мере присуща разным работодателям. Правосубъектность последних определяется целями и задачами деятельности, закрепленными в их учредительных документах (уставах). Занятие не предусмотренной уставом деятельностью является основанием для ликвидации юридического лица. Объем и содержание прав и обязанностей конкретных юридических лиц, таким образом, носят не всеобщий, а специальный характер.

Современному праву известны три основания для ограничения дееспособности физических лиц: 1) малолетний возраст; 2) психическая болезнь; 3) решение компетентных органов государства в случаях, предусмотренных действующим законодательством.

В порядке исключения, предусмотренного ст. 63 ТК РФ, в творческие организации могут приниматься при определенных условиях лица, не достигшие возраста 14 лет, для участия в создании и (или) исполнении произведений без ущерба их здоровью и нравственному развитию.

Наряду с соблюдением возрастных норм в трудовые отношения лица могут вступать только по собственной явно выраженной воле. Фактическая (реальная) способность реализовывать трудовые обязанности зависит от конкретных возможностей и способностей человека к труду, в том числе от состояния его здоровья, включая психическое состояние.

Так, приговором суда работник может быть лишен права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью (ст. ст. 45, 47 УК РФ).

Некоторые ограничения устанавливаются для лиц, поступающих на государственную службу. В частности, в соответствии со ст. 16 Федерального закона от 27 июля 2004 г. N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" гражданин по ряду обстоятельств не может поступить на государственную гражданскую службу.

Согласно ст. 281 ГПК РФ суд может признать гражданина ограниченно дееспособным вследствие злоупотребления спиртными напитками или наркотическими веществами либо вследствие душевной болезни или слабоумия по заявлению членов его семьи, органа опеки и попечительства, психиатрического или психоневрологического учреждения.

Под ограничением дееспособности следует понимать, например, лишение судом права гражданина самому получать заработную плату, пенсию и другие виды доходов.

Материальные и духовные блага, в связи с которыми субъекты права вступают в правоотношения, являются объектами правоотношения. В трудовых отношениях эти блага должны удовлетворять законным интересам работника и работодателя, вытекающим из условий трудового договора. Вне трудового правоотношения такое свойство утрачивает какое-либо реальное значение.

Объект правоотношения выступает тем элементом, который соединяет субъектов и побуждает их к активным действиям, т.е. к установлению правоотношения, в частности трудового правоотношения между работником и работодателем.

В теории права выделяют четыре вида объектов общественных отношений: материальные блага, духовные блага, услуги и личные неимущественные блага. Однако вопрос об объекте правоотношений юридической наукой рассматривается неоднозначно. Указанная выше трактовка объекта рассматривается как совокупность разнообразных материальных и нематериальных благ, которые находятся в сфере интересов участников правоотношений, в том числе трудовых. В то же время права и обязанности имеют конкретное содержание и направлены на достижение определенных целей, ради которых люди вступают в правоотношения. Представляется, что права и обязанности субъектов трудовых отношений находятся в органичном единстве их назначения, конечной цели, что и есть материальные и нематериальные блага. Само удовлетворение этих благ не может находиться вне трудового отношения, т.е. права и обязанности не могут быть абстрактными и ориентированными "в никуда".

В трудовых отношениях материальные блага заключаются в неприкосновенности частной собственности, имущества работника и в его праве на своевременную и в полном размере выплату справедливой заработной платы, обеспечивающей достойное человека существование для него самого и его семьи (ст. 2 ТК РФ). В этой же статье в качестве одного из основных принципов регулирования трудовых отношений признается принцип обеспечения права работников на защиту своего достоинства в период трудовых отношений (личные имущественные блага), в том числе в судебном порядке. Достоинство - это самооценка личности, основанная на ее оценке обществом (трудовым коллективом), на внутренних убеждениях и правосознании. Достоинство того или иного человека заключается в духовных и физических качествах, в частности, с точки зрения потребностей общества (трудового коллектива). Свобода труда позволяет гражданам в области трудовых отношений оказывать другим субъектам любые услуги в сфере труда, не противоречащие закону.

Объект трудового правоотношения не следует смешивать с предметом правового регулирования. Последний понимается как система общественных отношений, урегулированных нормами права. Предмет трудового права отвечает на вопрос о том, что оно регулирует, т.е. какие виды общественных отношений по труду и в каких видах общественных отношений по труду поведение их участников регулируется трудовым законодательством. Предметом трудового права является не всякий труд человека, а лишь трудовые отношения в общественной организации труда и, как отмечалось выше, примыкающие и производные от них отношения, т.е. целый комплекс общественных отношений по труду.

Следующим элементом трудового отношения является субъективное право, представляющее собой меру возможного поведения.

Вопрос о понятии субъективного права в отечественной юридической литературе является дискуссионным на протяжении многих десятилетий.

Полагаем, что субъективное право - это обеспеченная законом мера возможного поведения гражданина или организации, направленного на достижение целей, связанных с удовлетворением их интересов.

Субъективное право, как отмечалось, неразрывно связано с четвертым элементом состава правоотношения - юридической обязанностью. Они не существуют одно без другого, ибо субъективное право включает в себя правомочие требовать исполнения или соблюдения юридической обязанности. В относительных правоотношениях (в частности, трудовых) адресатом данного требования выступает конкретное лицо - другой участник правоотношения (работодатель).

Правомерное притязание выражается в возможности привести в действие меры государственного принуждения против участников правоотношения, не выполнивших или не выполняющих должным образом или в срок свои обязанности или обязательства. Так, работник, являющийся материально ответственным лицом и причинивший ущерб работодателю, должен возместить его в полном объеме. В ином случае у последнего возникает право на принудительное взыскание причиненного ущерба в судебном порядке.

Юридическая обязанность представляет собой меру необходимого поведения участников правоотношения, совершаемого в целях удовлетворения интересов управомоченных лиц. Субъект не может отказаться от исполнения своего обязательства в конкретном правоотношении без согласия на то управомоченного лица. В противном случае его значительная часть никогда бы не была завершена реальным исполнением обязательства. Например, работник не может произвольно не выполнить той или иной части своих обязательств по трудовому договору без согласия на то работодателя.

В теории права выделяют три вида юридических обязанностей: 1) активное поведение (действия); 2) воздержание от действий; 3) претерпевание примененных санкций.

В трудовых, равно как и в иных правоотношениях активное поведение, активные положительные действия совершаются (должны совершаться) в пользу других участников правоотношений. Например, по заключенному трудовому договору между работодателем и работником последний обязуется лично выполнять определенную этим договором трудовую функцию (определенную работу или услугу). Юридическая обязанность в данном случае предписывает совершение активных действий, направленных на реализацию права работодателя получить (иметь) результаты выполнения работником взятых на себя обязательств в конкретном трудовом отношении.

В определенных случаях юридическая обязанность выражается также в необходимости воздержаться от действий, запрещенных нормами трудового права. Так, в случаях, предусмотренных ст. 243 ТК РФ ("Случаи полной материальной ответственности"), 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. В этой связи работодатели должны воздерживаться от заключения с указанными работниками договоров о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности. Такие юридические обязанности носят пассивный характер, т.к. требуют от участника трудового правоотношения воздержаться от запрещенных законом действий.

Работник должен претерпевать санкции, в частности, за нарушение трудовой дисциплины в виде дисциплинарных взысканий, налагаемых работодателем в соответствии со ст. 192 ТК РФ, равно как и за причинение последнему материального ущерба (ст. ст. 238, 241, 243, 245 ТК РФ).

Как видно из вышеизложенного, юридические права и обязанности в трудовом правоотношении - это не само поведение субъектов, а предоставление возможности или необходимости определенного поведения, предусмотренного нормами права. Реализация субъективности юридических прав и обязанностей означает их воздействие на фактическое поведение участников правоотношений, воплощение заложенной в них меры дозволенного и должного поведения в реальные общественные отношения в сфере труда.

Согласно ст. 16 ТК РФ отношения между работником и работодателем возникают на основе заключенного между ними трудового договора, который закрепляет юридическую связь субъектов трудового права, регулируемую государством посредством норм трудового права.

Современное трудовое законодательство четко дифференцирует основания возникновения трудовых правоотношений, предусматривающих, как уже отмечено, заключение трудового договора между работником и работодателем в результате:

1) избрания (выборов) на должность (ст. 17 ТК РФ). К примеру, в соответствии с Федеральным законом от 26 декабря 1995 г. N 208-ФЗ "Об акционерных обществах" директор, генеральный директор акционерного общества избирается общим собранием акционеров или назначается советом директоров (наблюдательным советом), если решение этого вопроса отнесено уставом общества к компетенции совета директоров (наблюдательного совета) общества. Следовательно, руководитель акционерного общества (его единоличный исполнительный орган) может быть избран на общем собрании акционеров, а факт избрания служит основанием для заключения трудового договора. Другой пример: в Федеральном законе от 19 июля 1998 г. N 115-ФЗ "Об особенностях правового положения акционерных обществ работников (народных предприятий)" прямо предусматривается необходимость избрания генерального директора такого предприятия общим собранием акционеров на срок, определенный уставом данного юридического лица, но не более чем на пять лет;

2) избрания по конкурсу на замещение соответствующей должности (ст. 18 ТК РФ). Такое основание для заключения трудового договора характерно для научно-педагогических работников образовательных учреждений высшего профессионального образования, которые избираются по конкурсу на основании Федерального закона от 22 августа 1996 г. N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" и Положения о порядке замещения должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении Российской Федерации, утвержденного Приказом Министерства образования РФ от 26 ноября 2002 г. N 4114;

3) назначения на должность или утверждения в должности на основании заключения трудового договора (ст. 19 ТК РФ). Например, ст. 275 ТК РФ предусматривает, что заключению трудового договора с руководителем организации могут предшествовать различные процедуры: проведение конкурса, избрание или назначение на должность и др., т.е. трудовые отношения в этих случаях возникают из сложного юридического факта;

4) направления на работу уполномоченными органами в счет установленной квоты. Такое направление может иметь место в отношении лиц, нуждающихся в повышенной социальной защите (например, инвалидов, лиц моложе 18 лет);

5) судебного решения о заключении трудового договора. Судебное решение имеет роль юридического факта в случаях необоснованного отказа в приеме на работу. Такой отказ согласно ст. 64 ТК РФ может быть обжалован в судебном порядке. Признав незаконным отказ в приеме на работу, суд выносит решение, обязывающее работодателя заключить с работником трудовой договор;

6) фактического допущения работника к работе с ведома или по поручению работодателя либо его представителя независимого от того, был ли трудовой договор надлежащим образом оформлен. В то же время фактический допуск работника к работе влечет за собой обязанность работодателя оформить с ним трудовой договор в письменной форме (ст. 67 ТК РФ).

В рассматриваемой ст. 16 ТК РФ определены юридические факты, порождающие трудовые отношения. Такие юридические факты в Кодексе названы основаниями возникновения трудовых отношений. Для абсолютного большинства трудовых отношений достаточно заключить трудовой договор, других юридических фактов не требуется.

Главная функция трудового договора состоит в том, что именно он порождает трудовые правоотношения и их существование во времени. В подавляющем большинстве случаев трудовые договоры заключаются на неопределенный срок, когда момент их прекращения заранее не устанавливается, что соответствует ст. 58 ТК РФ. Тем самым законодатель рассчитывает на стабильность трудовых отношений, что соответствует интересам как работника, так и работодателя и, разумеется, при этом интересам общества в целом.

Стабильность трудовых отношений в значительной степени зависит от качества социального партнерства сторон трудового отношения. Работники и работодатели являются не только сторонами трудового отношения, но и сторонами социального партнерства (ст. 25 ТК РФ) в лице уполномоченных в установленном порядке представителей.

В статье 23 ТК РФ социальное партнерство определяется как система взаимоотношений между работниками (представителями работников), работодателями (представителями работодателей), органами государственной власти, органами местного самоуправления, направленная на обеспечение согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений.

К сожалению, настоящий период общественного развития России не обозначился более или менее реальным социальным партнерством. На всех уровнях проблема стабильности трудовых отношений налицо. Работник и работодатели все еще не находят приемлемой формулы социального партнерства, которая бы свидетельствовала о стабильности трудовых отношений.

Проблема личности (работника) в современном российском трудовом праве приобретает важное значение. Общепризнано, что проблема личности, в частности работника, имеет два тесно связанных между собой аспекта - социальный и юридический. Понимание личности как социального явления тесно связано с правом; в трудовых отношениях - с правом и обязанностями работника, с уровнем его социально-трудовой защиты.

Основные права и обязанности работника - это основные права и обязанности лица, вступившего в трудовые отношения вследствие заключения трудового договора. В соответствии со ст. 37 Конституции РФ каждый имеет право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию. В статье 2 ТК РФ ("Основные принципы правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений") юридически закрепляется более содержательное и конкретное положение гражданина в системе общественных отношений в сфере труда. Норма этой статьи гласит, что, исходя из общепризнанных принципов и норм международного права и в соответствии с Конституцией РФ, основными принципами правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений признаются: свобода труда, включая право на труд, на который каждый свободно соглашается, право распоряжаться своими способностями к труду, выбирать профессию и род деятельности.

Указанный принцип корреспондируется с рядом документов международного характера и международных стандартов в области прав человека. Так, в ст. 23 Всеобщей декларации прав человека, принятой Генеральной Ассамблеей ООН 10 декабря 1948 г., в качестве неотъемлемых и неотчуждаемых прав человека, в частности, провозглашено право на труд и свободный выбор работы, на справедливые и благоприятные условия труда и на защиту от безработицы. Уже в качестве правовой нормы указанное в Декларации положение закреплено в Международном пакте об экономических, социальных и культурных правах 1966 г. В статье 6 этого документа сформулировано, что государства признают право на труд, которое включает право каждого человека на получение возможности зарабатывать себе на жизнь трудом.

Развернутое толкование права на труд содержится в Европейской социальной хартии 1961 г. (в ред. 1996 г.), принятой в рамках Совета Европы. Так, в ст. 1 "Право на труд" ч. II этого документа установлено: "В целях обеспечения эффективного осуществления права на труд Стороны обязуются:

1) признать одной из своих основных целей и обязанностей достижение и поддержание как можно более высокого и стабильного уровня занятости, имея в виду достижение полной занятости;

2) обеспечить эффективную защиту права трудящихся зарабатывать себе на жизнь трудом по свободно избранной специальности;

3) создать или поддерживать для всех трудящихся бесплатные службы по трудоустройству;

4) обеспечить или содействовать обеспечению соответствующей профессиональной ориентации, профессиональной подготовки и переподготовки".

В настоящее время среди субъектов международно-правового регулирования труда, в том числе права на труд и условий его реализации, важное место занимает Международная организация труда. Положения ТК РФ, касающиеся, в частности, прав и обязанностей работника, рассматриваются в тесной связи с положениями конвенций и рекомендаций МОТ.

В силу ст. 10 ТК РФ принципы и нормы международного права являются составной частью российской правовой системы. Если международным договором Российской Федерации установлены другие правила, чем предусмотренные законами и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, то применяются правила международного договора.

Право на труд и свободу труда заключается в том, что каждому человеку и гражданину в соответствии с основными принципами регулирования трудовых отношений (ст. 2 ТК РФ) обеспечено право свободно распоряжаться своими способностями к труду, т.е. добровольно и самостоятельно решать вопрос о роде и направлении своей деятельности, начиная с решения принципиального вопроса: заниматься трудовой деятельностью или нет.

Право на труд предусматривает также обязанность для государства принимать надлежащие меры по реализации данного права. Это предполагает проведение определенной социально-экономической политики и наличие системы гарантий, обеспечивающих свободное вступление в трудовые отношения и выход из них, беспрепятственное осуществление субъективных прав, восстановление нарушенных прав, в том числе запрещение принудительного труда (ст. 4 ТК РФ).

Статья 21 ТК РФ гласит, что работник имеет право на:

заключение, изменение и расторжение трудового договора в порядке и на условиях, которые установлены Кодексом, иными федеральными законами;

предоставление ему работы, обусловленной трудовым договором;

рабочее место, соответствующее условиям, предусмотренным государственными стандартами организации и безопасности труда и коллективным договором;

своевременную и в полном объеме выплату заработной платы в соответствии со своей квалификацией, сложностью труда, количеством и качеством выполненной работы;

отдых, обеспечиваемый установлением нормальной продолжительности рабочего времени, сокращенного рабочего времени для отдельных профессий и категорий работников, предоставлением еженедельных выходных дней, нерабочих праздничных дней, оплачиваемых ежегодных отпусков;

полную достоверную информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на рабочем месте;

профессиональную подготовку, переподготовку и повышение своей квалификации в порядке, установленном Кодексом, иными федеральными законами;

объединение, включая право на создание профессиональных союзов и вступление в них для защиты своих трудовых прав, свобод и законных интересов;

участие в управлении организацией в предусмотренных Кодексом, иными федеральными законами и коллективным договором формах;

ведение коллективных переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений через своих представителей, а также на информацию о выполнении коллективного договора, соглашений;

защиту своих трудовых прав, свобод и законных интересов всеми не запрещенными законом способами;

разрешение индивидуальных и коллективных трудовых споров, включая право на забастовку, в порядке, установленном Кодексом, иными федеральными законами;

возмещение вреда, причиненного работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей, и компенсацию морального вреда в порядке, установленном Кодексом, иными федеральными законами;

обязательное социальное страхование в случаях, предусмотренных федеральными законами.

Работник обязан:

добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, возложенные на него трудовым договором;

соблюдать правила внутреннего трудового распорядка организации;

соблюдать трудовую дисциплину;

выполнять установленные нормы труда;

соблюдать требования по охране труда и обеспечению безопасности труда;

бережно относиться к имуществу работодателя и других работников;

незамедлительно сообщать работодателю либо непосредственному руководителю о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя.

Следует отметить принципиальную особенность конструкции этой нормы ТК РФ: изложение в одной статье прав и обязанностей работника в трудовых отношениях подчеркивает их неразрывность. Права и обязанности работника взаимосвязаны между собой, поскольку права работника корреспондируются с обязанностями. С правами работника соотносятся обязанности работодателя, что обусловливает их соблюдение.

Рассматривая права и обязанности работника, исследуем некоторые их специфические свойства.

Работник имеет право на заключение, изменение и прекращение трудового договора в порядке и на условиях, предусмотренных соответствующими нормами закона, содержащимися в гл. 11 ("Заключение трудового договора"), гл. 12 ("Изменение трудового договора") и гл. 13 ("Прекращение трудового договора") ТК РФ. При этом в законах субъектов РФ могут быть установлены иные, льготные для работников правила заключения, изменения и расторжения трудовых договоров.

Трудовой договор самостоятельно или вместе с другими нормативными правовыми актами, как отмечалось, является одним из оснований возникновения трудовых отношений, в рамках которого реализуются иные права работника: на заработную плату, время отдыха и др.

Работник имеет право на предоставление ему работы, обусловленной трудовым договором (по конкретной специальности, квалификации, должности). Наименование должности, специальности, профессии с указанием квалификации является обязательным условием договора. Необходимо дать толкование понятиям "специальность", "квалификация", "должность".

Под специальностью в трудовом праве понимаются знания и практические навыки, необходимые для выполнения соответствующих трудовых функций в пределах данной профессии. В зависимости от сферы трудовой деятельности или от ее определенной направленности тот или иной вид трудовой деятельности по конкретной профессии приобретает определенную самостоятельность и называется специальностью. Например, юрист - это профессия, охватывающая такие разные специальности, как юрист-международник, юрист по гражданским, семейным, трудовым, уголовным делам, юрист по делам несовершеннолетних. В профессии "преподаватель" можно выделить: преподавателя по трудовому праву, преподавателя права социального обеспечения, преподавателя математики, преподавателя криминалистики, преподавателя ораторского искусства, преподавателя менеджмента и др. Специальность характеризует вид трудовой деятельности и требует соответствующих знаний и трудовых навыков, приобретаемых путем специального образования и практического опыта.

Квалификация представляет собой степень и вид профессиональной обученности, необходимые для успешного выполнения соответствующей работы. В законодательстве о труде существуют понятия "квалификация работы" и "квалификация работников".

Квалификация работы - это характеристика вида работы, определяемая и устанавливаемая по степени ее сложности, точности и ответственности. В бюджетных организациях она обычно определяется тарифным разрядом, к которому та или иная работа отнесена в Едином тарифно-квалификационном справочнике. Квалификация соответствующей работы имеет существенное значение при установлении тарифных ставок и должностных окладов. Работник, выполняющий работу определенной квалификации в бюджетной сфере, как правило, получает заработную плату исходя из тарифной ставки или оклада, соответствующих работе данной квалификации. При этом надо иметь в виду, что в соответствии со ст. 132 ТК РФ ("Оплата труда") заработная плата каждого работника зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы и максимальным размером не ограничивается.

Квалификация работника устанавливается квалификационной комиссией на основе его знаний и навыков при выполнении определенного вида работ в форме присвоения работнику разряда, категории или диплома (юриста, преподавателя, менеджера, врача и т.п.). Показателем квалификации работника является наличие образования (высшего, среднего специального), ученого звания (доцент, профессор) или ученой степени (кандидат наук, доктор наук). Почетное звание ("Заслуженный юрист Российской Федерации", "Заслуженный деятель науки Российской Федерации"), разумеется, также характеризует определенным образом квалификацию работника.

Должность обусловливает определенные границы компетенции соответствующего работника, круг его прав, обязанностей и ответственности. Наименование должности того или иного работника отражает характер выполняемой им работы независимо от специализации организации или структурного подразделения, в котором он работает. Занятие некоторых должностей допускается лишь при наличии соответствующего диплома (должность юриста, врача, учителя) или ученого звания (должность профессора, доцента).

В дополнение к изложенному вновь подчеркнем, что работнику должна быть предоставлена работа, обусловленная трудовым договором. При ее отсутствии в период трудовых отношений по объективным причинам работнику предоставляются предусмотренные законодательством гарантии. Например, в ч. 2 ст. 157 ТК РФ указано, что время простоя по причинам, не зависящим от работодателя и работника, если работник предупредил его в письменной форме о начале простоя, оплачивается в размере не менее 2/3 тарифной ставки (оклада), а время простоя по вине работника не оплачивается (ч. 3 ст. 157 ТК РФ).

Невыполнение работником своих трудовых обязанностей по вине работодателя в случае простоя необходимо отличать от незаконного лишения работника работодателем возможности трудиться, например, при незаконном увольнении, переводе на другую работу, что влечет обязанность работодателя возместить работнику материальный ущерб (ст. 234 ТК РФ). Непременным условием возникновения права на оплату труда не ниже указанного в ст. 157 ТК РФ размера является выполнение работником обязанности по предупреждению администрации работодателя о начале простоя. Если простой имел место по вине работодателя, но работник не предупредил его в письменной форме о начале простоя, права на оплату времени простоя в размере, указанном в ст. 157 ТК РФ, у работника не возникает.

Работник имеет право на здоровые и безопасные условия труда. Российское трудовое законодательство предусматривает для работника ряд гарантий, закрепленных в гл. 36 "Обеспечение прав работников на охрану труда" ТК РФ, которая включает в себя следующие нормы: ст. 219 ("Право работника на труд, отвечающий требованиям безопасности и гигиены"); ст. 220 ("Гарантии права работников на труд в условиях, соответствующих требованиям охраны труда"); ст. 221 ("Обеспечение работников средствами индивидуальной защиты"); ст. 222 ("Выдача молока и лечебно-профилактического питания"); ст. 223 ("Санитарно-бытовое и лечебно-профилактическое обслуживание работников"); ст. 224 ("Дополнительные гарантии охраны труда отдельным категориям работников").

В общих положениях раздела Х "Охрана труда" впервые определено понятие "рабочее место" (ст. 209 ТК РФ). Постоянным рабочим местом считается место, на котором работник должен находиться или куда ему необходимо прибыть в связи с его работой и которое прямо или косвенно находится под контролем работодателя, т.е. где работник находится большую часть своего рабочего времени. Если при этом работа осуществляется в различных пунктах рабочей зоны, постоянным рабочим местом считается вся рабочая зона (ГОСТ 12.1.005-88).

К основным правам работника относится право на своевременную и в полном объеме выплату заработной платы в соответствии с его квалификацией, сложностью труда, количеством и качеством выполняемой работы. Это право одновременно выступает в качестве принципа регулирования трудовых отношений, зафиксированного в ст. 2 ТК РФ. Что касается принципа обеспечения права работника на своевременную и в полном размере выплату справедливой заработной платы, то он отражает два аспекта правового регулирования оплаты труда. С одной стороны, устанавливает критерий определения условий труда работника, прежде всего размера заработной платы. Она должна быть справедливой (как и другие условия труда), обеспечивать достойное существование человека для него самого и его семьи (ст. ст. 130, 133, 134 ТК РФ). Заработная плата не может быть ниже минимального размера оплаты труда, установленного с учетом прожиточного минимума (ст. 133). Следует отметить, что в Российской Федерации с 1 сентября 2005 г. установлен минимальный размер оплаты труда (МРОТ) в сумме 800 руб. в месяц, однако это явно не соответствует прожиточному минимуму. С другой стороны, работнику гарантируется выплата заработной платы в полном размере и в сроки, установленные законом, правилами внутреннего трудового распорядка или коллективным договором.

При выплате заработной платы работодатель обязан в письменной форме извещать каждого работника о всех составляющих частях заработной платы, причитающейся ему за соответствующий период, о размерах и основаниях произведенных удержаний, а также об общей денежной сумме, подлежащей выплате. Заработная плата, как правило, выплачивается непосредственно работнику в месте выполнения им работы либо перечисляется на указанный работником счет в банке на условиях, определенных коллективным договором или трудовым договором, не реже, чем каждые полмесяца в день, установленный локальными нормативными актами организации. Вместе с тем в ст. 142 ТК РФ установлена ответственность работодателя за нарушение сроков выплаты заработной платы и иных сумм, причитающихся работнику.

Работодатель и (или) уполномоченные им в установленном порядке представители работодателя, допустившие задержку выплаты работнику заработной платы и другие нарушения оплаты труда, привлекаются:

к дисциплинарной и материальной ответственности в порядке, установленном Трудовым кодексом РФ;

к административной ответственности в порядке и размерах, которые установлены с 1 июля 2002 г. Кодексом РФ об административных правонарушениях от 30 декабря 2001 г. N 195-ФЗ;

к уголовной ответственности в соответствии с Уголовным кодексом РФ.

Трудовой кодекс РФ в качестве меры самозащиты предоставляет работнику право в случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней приостановить работу на весь период задержки, известив об этом работодателя в письменной форме.

В пункте 57 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса РФ" в связи с этим положением ТК РФ разъяснено: "...необходимо учитывать, что исходя из названной нормы приостановление работы допускается не только в случае, когда задержка выплаты заработной платы на срок более 15 дней произошла по вине работодателя, но и при отсутствии таковой.

Поскольку ст. 142 Кодекса не обязывает работника, приостановившего работу, присутствовать на своем рабочем месте в течение периода, на который им приостановлена работа, а также принимая во внимание, что в силу ч. 3 ст. 4 Кодекса нарушение сроков выплаты заработной платы или выплата ее не в полном размере относятся к принудительному труду, он вправе не выходить на работу до выплаты ему задержанной суммы".

Важное значение для работника имеет запрет какой-либо дискриминации при установлении и изменении размеров заработной платы и других условий оплаты труда, как это предусмотрено ст. 132 ТК РФ.

Заработная плата работникам организаций, финансируемых из бюджета, устанавливается законами и иными нормативными правовыми актами, работникам негосударственных организаций - соглашениями, коллективными и трудовыми договорами. Однако при всех условиях, как уже указывалось, получаемое вознаграждение не может быть ниже минимального размера оплаты труда, установленного на всей территории Российской Федерации.

К этому следует добавить, что реализация закрепленного в Конституции права на вознаграждение за труд (ч. 3 ст. 37) в условиях рыночной экономики предполагает возможность для сторон трудовых отношений самостоятельно определять размер оплаты труда, т.е. по взаимному согласию и без ограничения.

Право работника на своевременную и в полном объеме выплату заработной платы основано на положениях Международного пакта об экономических, социальных и культурных правах (1966 г.), вступившего в силу для СССР 3 января 1976 г. (обязательного для Российской Федерации как правопреемника бывшего Союза ССР по международным договорам). В статье 7 данного Пакта государства-участники признали право каждого на вознаграждение, обеспечивающее всем трудящимся справедливую заработную плату и равное вознаграждение за труд равной ценности без какого бы то ни было различия; удовлетворительное существование для них самих и их семей. С этой целью государство через налоговую систему оказывает воздействие на оплату труда как отдельных работников (на доходы физических лиц), так и на размеры оплаты организаций в целом (единый социальный налог).

Ряд документов по вопросам заработной платы принят МОТ. В Конвенции МОТ N 26 "О создании процедуры установления минимальной заработной платы" (1928 г.) установлено, что каждый участник этого международно-правового документа, ратифицировавший его, должен ввести или сохранить процедуру, с помощью которой устанавливаются минимальные ставки заработной платы трудящихся, занятых в определенных отраслях или секторах промышленности (и, в частности, в домашнем производстве), в которых не существует установленной процедуры эффективного регулирования заработной платы посредством коллективного договора или иным путем и где заработная плата исключительно низка (ст. 1).

Установленный минимум заработной платы является обязательным для соответствующих предпринимателей и трудящихся и не подлежит снижению ни по индивидуальному соглашению, ни по коллективному договору.

В 1928 году Генеральная конференция МОТ приняла Рекомендацию N 30 "О применении процедуры установления минимальной заработной платы", в которой установила определенные правила и принципы относительно применения указанной процедуры.

В июне 1949 г. в рамках МОТ была принята Конвенция N 95 "Относительно защиты заработной платы" (вступила в силу 24 сентября 1952 г.).

В соответствии со ст. 3 данной Конвенции заработная плата наличными деньгами должна выплачиваться исключительно в валюте, имеющей законное обращение в данной стране, а уплата в форме долговых обязательств, расписок, купонов или в какой-либо иной форме, якобы соответствующей законной валюте, запрещается.

В тех случаях, когда разрешается частичная выплата заработной платы в натуре, должны приниматься соответствующие меры для обеспечения того, чтобы:

а) выплаты подобного рода были необходимыми (подходящими для личного потребления трудящегося и его семьи или приносили ему определенную пользу);

б) такая выдача имела справедливую и разумную стоимость (п. 2 ст. 4 Конвенции N 95).

Выдача заработной платы в виде спиртных напитков, а также в виде наркотиков не разрешается ни при каких обстоятельствах (п. 1 ст. 4 Конвенции) и т.д.

Одновременно с указанной Конвенцией была принята Рекомендация МОТ N 85 "Об охране заработной платы" (1949 г.) в целях проведения в жизнь положений Конвенции МОТ N 26 "О создании процедуры установления минимальной заработной платы" по следующим вопросам: удержания из заработной платы и периодичность ее выплаты; уведомление трудящихся об условиях получения заработной платы и т.д.

Одним из важнейших конституционных прав работников является право на отдых, т.е. на обладание свободным временем для восстановления работоспособности, удовлетворения семейных, культурных и иных социальных потребностей. Согласно ч. 5 ст. 37 Конституции РФ каждому работающему по трудовому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск. Право на отдых является одним из основных трудовых прав работника (ст. 21 ТК РФ) и рассматривается как один из элементов справедливых условий труда.

Трудовой кодекс РФ и другие федеральные законы содержат значительную группу норм, предоставляющих работникам возможность реализовать право на отдых в трудовых отношениях. Эти нормы сочетаются с нормами закона, регулирующими рабочее время, которые устанавливают максимальную продолжительность рабочего времени в неделю (ст. 91 ТК РФ) и рабочей смены (ст. 94 ТК РФ), сокращенное рабочее время для работников, занятых на производстве с вредными и опасными условиями труда, выполняющих тяжелую работу, работу с повышенной интеллектуальной и психологической нагрузкой (ст. ст. 92, 94 ТК РФ), другие виды и особенности рабочего времени. Неуклонное соблюдение режимов рабочего времени гарантирует реализацию права на отдых каждому работнику.

Нельзя представить себе труд без продолжительности его по времени, которая определяется рабочим временем. Рабочее время представляет собой установленный трудовым законодательством отрезок календарного времени, в течение которого работник в соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка либо условиями трудового договора должен выполнять свои трудовые обязанности.

"Время отдыха" является самостоятельным институтом трудового права, устанавливается разделом V ТК РФ ("Время отдыха") и регулирует такие виды отдыха, как перерывы в работе, выходные и нерабочие праздничные дни, различные виды отпусков.

Время отдыха в большей своей части производно от продолжительности рабочего времени.

В рамках МОТ были приняты конвенции по рассматриваемому вопросу: Конвенция N 14 "О еженедельном отдыхе на производственных предприятиях" (1921 г.), Конвенция N 47 "О сокращении рабочего времени до сорока часов в неделю" (1935 г.), Конвенция N 52 "Относительно ежегодных оплачиваемых отпусков" (1936 г.) и др.

Правовой принцип обеспечения права на справедливые условия труда одновременно является и правом работника в трудовом отношении.

Работнику предоставлено право на полную и достоверную информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на рабочем месте. Это право гарантирует работнику возможность осознанного выбора рода деятельности и профессии с учетом существующих профессиональных рисков.

Условия труда - это совокупность факторов производственной среды и трудового процесса, оказывающих влияние на здоровье и работоспособность человека в процессе труда (ГОСТ 12.0.002-80).

Охрана труда - это система обеспечения безопасности жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, включающая в себя правовые, социально-экономические, организационно-технические, лечебно-профилактические, санитарно-гигиенические, реабилитационные и иные мероприятия.

С учетом этих прав работника на работодателя возложена обязанность при приеме работника на работу информировать его об условиях и охране труда на рабочих местах, о существующем или возможном риске повреждения здоровья и полагающихся ему компенсациях и средствах индивидуальной защиты (ст. 212 ТК РФ). Такая информация должна быть полной, достоверной и изложена в доступной форме.

Согласно ст. 4 Федерального закона от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ "Об основах охраны труда в Российской Федерации" (далее - Основы) и ст. 210 ТК РФ основными направлениями государственной политики в области охраны труда, в частности, являются:

обеспечение приоритета сохранения жизни и здоровья работников;

принятие и реализация законов и иных нормативных правовых актов Российской Федерации и ее субъектов, а также федеральных, отраслевых и территориальных целевых программ улучшения условий и охраны труда;

государственное управление охраной труда;

государственный надзор и контроль за соблюдением требований охраны труда;

содействие общественному контролю за соблюдением прав и законных интересов работников в области охраны труда;

расследование и учет несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

участие государства в финансировании мероприятий по охране труда;

подготовка и повышение квалификации специалистов по охране труда;

обеспечение функционирования единой информационной системы охраны труда и т.д.

Требования охраны труда обязательны для исполнения как юридическими, так и физическими лицами при осуществлении ими любого вида деятельности.

Правительство РФ в Постановлении от 23 мая 2000 г. N 399 "О нормативных правовых актах, содержащих государственные нормативные требования охраны труда" закрепило, что в Российской Федерации действует система нормативных правовых актов, которая 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.

Работодатель согласно ст. 212 ТК РФ обязан, в частности, обеспечить:

безопасность работников при эксплуатации зданий, сооружений, оборудования, осуществлении технологических процессов, а также применяемых в производстве инструментов, сырья и материалов;

применение средств индивидуальной и коллективной защиты работников;

соответствующие требованиям охраны труда условия труда на каждом рабочем месте;

организацию контроля за состоянием условий труда на рабочих местах;

аттестацию рабочих мест по условиям труда с последующей сертификацией работ по охране труда в организации и др.

В соответствии с Положением о порядке проведения аттестации рабочих мест по условиям труда, утвержденным Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 14 марта 1997 г. N 12, серьезного внимания заслуживает проблема аттестации рабочих мест. 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 используются в следующих целях:

планирование и проведение мероприятий по охране и условиям труда;

сертификация производственных объектов на соответствие требованиям по охране труда;

обоснование предоставления льгот и компенсаций работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными и опасными условиями труда, в соответствии с действующим законодательством;

рассмотрение вопроса о прекращении (приостановлении) эксплуатации определенного производства или производственного оборудования, изменение технологий, представляющих непосредственную угрозу для жизни и (или) здоровья работников;

включение в трудовой договор условий труда работников;

ознакомление работающих с условиями труда на рабочих местах;

решение вопроса о связи заболевания с профессией при подозрении на профессиональное заболевание, установление диагноза профзаболевания, в том числе при решении споров, разногласий между работником и работодателем в судебном порядке;

применение административно-экономических санкций (мер воздействия) к виновным должностным лицам в связи с нарушением законодательства об охране труда и др.

Сроки проведения аттестации устанавливаются работодателем с учетом изменения условий и характера труда, но не реже одного раза в пять лет с момента последних изменений.

В случаях замены производственного оборудования, изменения технологического процесса, реконструкции средств коллективной защиты рабочие места подлежат обязательной переаттестации, которая может иметь место также по требованию органов государственной экспертизы условий труда Российской Федерации, выявивших нарушения при проведении аттестации рабочих мест по условиям труда. Результаты переаттестации оформляются в виде приложения к карте аттестации рабочего места. 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.

Фактическое состояние условий труда на рабочем месте оценивается по:

1) степени вредности и опасности;

2) травмобезопасности;

3) обеспеченности работников средствами индивидуальной защиты, а также эффективности этих средств.

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 считается, что условия труда на рабочем месте отвечают гигиеническим требованиям и требованиям безопасности.

По результатам аттестации рабочих мест по условиям труда заполняются:

ведомость рабочих мест и результатов их аттестации по условиям труда в соответствующем подразделении, в которую включаются сведения об аттестации рабочих мест, количестве занятых в этих условиях работников, обеспеченности их средствами индивидуальной защиты;

сводная ведомость рабочих мест и результатов их аттестации по условиям труда в организации в целом;

протокол аттестации рабочих мест по условиям труда;

карты аттестации рабочих мест.

С учетом выявленных в ходе аттестации обстоятельств разрабатывается план мероприятий по улучшению и оздоровлению условий труда в организации. По завершении аттестации рабочих мест по условиям труда руководитель организации издает приказ, в котором дается оценка проведенной работы и утверждаются ее результаты. На основании результатов аттестационная комиссия разрабатывает предложения о порядке подготовки структурных подразделений организации к их сертификации на соответствие требованиям по охране труда и определяет мероприятия, конкретизирующие содержание такой подготовки.

Таким образом, исходя из требований ст. 21 ТК РФ, все указанные выше обстоятельства по условиям и охране труда в организации должны быть известны поступающему на работу работнику.

В современных условиях организации труда с применением высоких технологий право на повышение квалификации, профессиональную подготовку и переподготовку имеет приоритетное значение и тесно связано с правом и заинтересованностью каждого свободно распоряжаться своими способностями к труду. Повышение квалификации представляет собой вид профессионального обучения работников, цель которого - повышение уровня их теоретических знаний, совершенствование их практических навыков и умений.

Целью повышения квалификации специалиста является обновление его теоретических и практических знаний в соответствии с постоянно повышающимися требованиями государственных образовательных стандартов.

Повышение квалификации работников - это обучение, направленное на последовательное совершенствование их профессиональных знаний, умений и навыков, стимулирующее рост профессионального мастерства по соответствующим профессиям. Работодатель обязан обеспечить повышение квалификации работников, тем более если это является условием трудового договора.

Положения, касающиеся профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации, определены в разделе IX ТК РФ (ст. ст. 196 - 208).

Важнейшим демократическим правом для работника является право на объединение, включая возможность создавать профессиональные союзы и вступать в них для защиты своих прав и свобод. Такое право основано на ст. 30 Конституции РФ, закреплено в ст. 21 ТК РФ и Федеральном законе от 12 января 1996 г. N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности".

Каждый человек, достигший возраста 14 лет и осуществляющий трудовую (профессиональную) деятельность, имеет право вступать и выходить из профсоюзов. В соответствии с Законом профессиональные союзы - добровольные общественные объединения граждан, связанных общими производственными, профессиональными интересами по роду их деятельности, создаваемые в целях представительства и защиты социально-трудовых прав и интересов своих членов. Как все общественные организации, профсоюзы основаны на членстве, они создаются на основе совместной деятельности для защиты общих интересов своих членов и достижения установленных целей.

Рассматриваемое право соответствует требованиям Конвенции МОТ N 87 "Относительно свободы ассоциаций и защиты права на организацию" (1948 г.), ратифицированной СССР и действующей на территории Российской Федерации. Конвенция предусматривает, в частности, что трудящиеся и предприниматели имеют право создавать по своему усмотрению организации без предварительного на то разрешения, а также право вступать в такие организации на единственном условии подчинения их уставу соответствующей организации.

Профессиональные союзы независимы в своей деятельности от органов исполнительной власти, органов местного самоуправления, работодателей, их объединений (союзов, ассоциаций и других общественных объединений), не подчинены и не подконтрольны им. При этом запрещается вмешательство указанных органов и их должностных лиц в деятельность профсоюзов.

Не вызывает никакого сомнения право работника на участие в управлении организацией - оно является важнейшим условием социального партнерства работника и работодателя в трудовом отношении. Участие работников в управлении организацией регламентируется ст. 27 ТК РФ и подробно закреплено ст. ст. 52 и 53 ТК РФ (гл. 8 "Участие работников в управлении организацией"). Работники имеют право участвовать в управлении организацией через общее собрание (конференцию) трудового коллектива, советы трудового коллектива, профессиональные союзы и иные органы, уполномоченные коллективом.

Непосредственное участие в управлении организацией работники принимают тогда, когда они утверждают коллективный договор на общем собрании организации; выставляют и предъявляют требования к работодателю в случае возникновения коллективного трудового спора; принимают решение на общем собрании трудового коллектива об объявлении забастовки и в других предусмотренных ст. 53 ТК РФ и получивших развитие в соответствующих локальных правовых актах случаях.

Право на участие в управлении организацией через своих представителей работники осуществляют во всех случаях, когда работодатель при принятии нормативных актов должен выслушать мнение представителей трудового коллектива.

Существенное значение имеет право работников на ведение коллективных переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений. В ТК РФ возможность осуществления этих прав вытекает из норм, установленных в гл. 6 ("Коллективные переговоры") и гл. 7 ("Коллективные договоры и соглашения") раздела II ("Социальное партнерство в сфере труда").

Цель трудового законодательства - защита прав и интересов работников, которая реализуется в виде предоставленных работникам возможностей защищать свои трудовые права, свободы и законные интересы всеми не запрещенными законом способами. В отличие от ранее действовавшего КЗоТ РФ, который включал в число основных прав работников право на судебную защиту, новый ТК РФ содержит более широкий спектр способов защиты трудовых прав и законных интересов работника. Так, работники имеют возможность коллективной (профсоюзной) защиты не только прав, но и интересов путем обращения в комиссию по рассмотрению трудовых споров, действующую непосредственно в организации, за разрешением неурегулированных разногласий с работодателем (гл. 60 ТК РФ); вступать в коллективный трудовой спор и объявлять забастовки; осуществлять профсоюзный контроль за соблюдением трудового законодательства и представлять интересы работников в иных случаях.

Впервые в нормах трудового законодательства предусмотрена самозащита работником своих трудовых прав, которая заключается в возможности работника отказаться от выполнения работы, не предусмотренной трудовым договором, или работы, непосредственно угрожающей жизни и здоровью работника. Кроме того, работнику предоставлено право приостановить работу в случае задержки заработной платы на срок более 15 дней (ст. ст. 142 и 379 ТК РФ). Тем не менее первостепенное значение для защиты трудовых прав работников придается судебной защите, а также государственному контролю и надзору, осуществляемому, в частности, Федеральной инспекцией труда.

Государственный надзор за точным и единообразным исполнением законов и иных нормативных актов о труде осуществляется Генеральным прокурором РФ и подчиненными ему прокурорами в соответствии с федеральными законами (ст. 353 ТК РФ). Наряду с другими правами работник имеет право на возмещение вреда, причиненного в связи с исполнением им своих трудовых обязанностей, и компенсацию морального вреда на основании Федерального закона от 24 июля 1998 г. N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний". Работник также имеет право на возмещение материального ущерба, причиненного в результате незаконного лишения его возможности трудиться (ст. 234 ТК РФ), причиненного имуществу работника (ст. 235 ТК РФ), а также вызванного задержкой заработной платы (ст. 236 ТК РФ).

Жизненно важным является право работника на обязательное социальное страхование в случаях, предусмотренных следующими законами:

Федеральным законом от 16 июля 1999 г. N 165-ФЗ "Об основах обязательного социального страхования";

Федеральным законом от 24 июля 1998 г. N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний";

Законом РФ от 28 июня 1991 г. N 1499-1 "О медицинском страховании граждан в Российской Федерации".

Обязательное социальное страхование - это принудительное социальное страхование, которому подлежит каждый работник, выполняющий работу по трудовому договору, независимо от его желания за счет средств работодателя, что является его обязанностью, установленной государством. В конкретном выражении обязательное социальное страхование заключается в уплате определенных страховых взносов и получении согласно установленным правилам соответствующих видов обеспечения или обслуживания за счет средств обязательного социального страхования. К видам обеспечения за счет средств обязательного социального страхования относятся: пособия по временной нетрудоспособности, по беременности и родам, при усыновлении ребенка, по уходу за ребенком (ст. ст. 183, 255 - 257 ТК РФ), а также выплаты при повреждении здоровья или в случае смерти работника на производстве и профессионального заболевания (ст. 184 ТК РФ).

В неразрывной связи с правами работника закрепляются его обязанности. В статье 21 ТК РФ содержится перечень лишь основных обязанностей работника:

добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, возложенные на него трудовым договором;

подчиняться правилам внутреннего трудового распорядка, соблюдать трудовую дисциплину и выполнять установленные нормы труда;

соблюдать требования по охране труда и обеспечению его безопасности, бережному отношению к имуществу работодателя и других работников;

незамедлительно сообщить работодателю либо непосредственному руководителю о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя.

Эти обязанности сформулированы в наиболее общем виде и являются основополагающими для применения правовых норм, содержащихся в ч. III ТК РФ: гл. 22 ("Нормирование труда"), гл. 30 ("Дисциплина труда"), гл. 34 ("Требования охраны труда"), гл. 39 ("Материальная ответственность работника") и др.

Наиболее полно и обстоятельно вопрос о трудовых обязанностях работника решается в трудовом договоре и правилах внутреннего трудового распорядка, которые определяют режим рабочего времени и выполнение трудовой функции с учетом специфики деятельности конкретной организации.

Обязанности каждого работника, вытекающие из трудового договора, индивидуальны и имеют свои особенности.

Одной из основных обязанностей работника является соблюдение дисциплины труда.

Дисциплина труда - это обязательное для всех работников подчинение правилам поведения, определенным в соответствии с ТК РФ, иными законами, коллективным договором, трудовым договором, локальными нормативными актами организации.

Дисциплина труда выступает в качестве необходимого условия всякой общей работы и всякого совместного труда, который нуждается в общем порядке, а также в том, чтобы все совместно работающие подчинялись этому порядку.

Соблюдение дисциплины труда и правил внутреннего трудового распорядка организации является одним из элементов трудового отношения.

Обратим внимание на то, что раздел VIII ТК РФ имеет двойное наименование: "Трудовой распорядок. Дисциплина труда", и это не случайно. Таким образом законодатель подчеркнул значимость трудового распорядка при соблюдении дисциплины труда в самом широком ее понимании.

Правила внутреннего трудового распорядка - это локальный нормативный акт организации, разрабатываемый и утверждаемый работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации и, как правило, являющийся приложением к коллективному договору. Правила регламентируют порядок приема и увольнения работников, права и обязанности сторон трудового договора, режим работы и время отдыха, применяемые к работникам меры поощрения, взыскания и др. Правила внутреннего трудового распорядка нацелены на обеспечение рационального использования каждым работником своего рабочего времени и повышение производительности труда.

Обычно правила внутреннего трудового распорядка содержат следующие разделы:

1) общие положения (о действии правил);

2) порядок приема и увольнения работников;

3) рабочее время (режим работы) и время отдыха;

4) основные и дополнительные права работников;

5) основные и дополнительные обязанности работодателя;

6) поощрения за успехи в работе;

7) ответственность за нарушение трудовой дисциплины.

Наряду с правилами внутреннего трудового распорядка в некоторых отраслях экономики действуют уставы и положения о дисциплине, предусматривающие повышенные требования к отдельным категориям работников этих отраслей. Эти документы утверждаются Президентом РФ или Правительством РФ. Положения и уставы о дисциплине распространяются не на всех работников, а исключительно на отдельные категории, предусмотренные этими актами. Что касается тех работников, которые не подпадают под действие уставов или положений о дисциплине, на них в полном объеме распространяются правила внутреннего трудового распорядка, действующие в организации. В качестве примеров рассматриваемых актов можно привести следующие нормативные правовые документы:

Дисциплинарный устав таможенной службы Российской Федерации, утвержденный Указом Президента РФ от 16 ноября 1998 г. N 1396;

Устав о дисциплине работников морского транспорта, утвержденный Постановлением Правительства РФ от 23 мая 2000 г. N 395;

Устав о дисциплине экипажей судов обеспечения Военно-Морского Флота, утвержденный Постановлением Правительства РФ от 22 сентября 2000 г. N 715;

Устав о дисциплине работников организаций с особо опасным производством в области использования атомной энергии, утвержденный Постановлением Правительства РФ от 10 июля 1998 г. N 744;

Положение о дисциплине работников железнодорожного транспорта Российской Федерации, утвержденное Постановлением Правительства РФ от 25 августа 1992 г. N 621, и др.

Одной из отличительных особенностей этих актов является наличие в них более строгих, чем для остальных работников, мер взыскания, что обусловлено возможностью наступления тяжких последствий при нарушении ими установленных правил. Положения и уставы о дисциплине обязательны для выполнения всеми работниками, которые подпадают под их действие. Сами работодатели не имеют права вносить в них изменения и дополнения.

Составляющими дисциплины труда являются производственная и технологическая дисциплины.

Производственная дисциплина предполагает порядок на производстве, включающий в себя как общие правила поведения в процессе труда, так и необходимость обеспечения четкой работы, технической и технологической организации во всем производственном процессе. При этом каждый конкретный работник несет ответственность за соблюдение не всего производственного процесса, а только той его части, которая касается выполнения им своих трудовых обязанностей. Работодатель же в лице администрации (своих представителей) несет ответственность за обеспечение производственной дисциплины в полном объеме.

Технологическая дисциплина работников - это определенная часть производственной дисциплины, которая касается соблюдения технологических и иных правил на производстве. Их нарушение работником, бесспорно, является неисполнением им своих трудовых обязанностей и дает работодателю основание не только для привлечения виновного работника к дисциплинарной ответственности, но и лишения материального поощрения (например, премии).

Анализ трудовых отношений и судебной практики свидетельствует о том, что большинство работников осознает необходимость дисциплины совместного труда и добровольно ее соблюдает, памятуя о том, что это является их обязанностью по заключенному трудовому договору.

За совершение дисциплинарного проступка, т.е. неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей, работодатель имеет право применить в соответствии с соблюдением определенных процедурных правил следующие дисциплинарные взыскания:

1) замечание;

2) выговор;

3) увольнение по соответствующим основаниям (ст. 192 ТК РФ).

Федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине могут быть предусмотрены также и другие виды дисциплинарной ответственности. Основанием возникновения дисциплинарной ответственности всегда служит дисциплинарный проступок - противоправное, виновное неисполнение или ненадлежащее исполнение работником своих трудовых обязанностей. Наряду с дисциплинарным взысканием, если работодателю причинен имущественный ущерб, он имеет право привлечь работника к материальной ответственности.

Интересы работодателя связаны с высокой производительностью труда как элементом успешной экономической деятельности организации. Поэтому одной из обязанностей работника является требование о необходимости выполнения установленных норм труда.

Согласно ст. 160 ТК РФ под нормами труда понимаются нормы выработки, времени, обслуживания, которые устанавливаются для работников в соответствии с достигнутым уровнем техники, технологии, организации производства и труда. Указанные нормы должны устанавливаться в каждой организации работодателем с учетом типовых норм труда, которые выступают в качестве установленного государственными органами стандарта и условия трудового отношения.

Для однородных работ могут разрабатываться и устанавливаться типовые (межотраслевые, профессиональные и иные) нормы труда. Они разрабатываются и утверждаются в порядке, установленном Правительством РФ (ст. 161 ТК РФ).

Путем нормирования труда определяются затраты времени на выполнение конкретной работы на данном рабочем месте. При этом нормирование также является элементом организации оплаты труда работников.

Нормы выработки предполагают установление определенного объема работ (операций, комплекса операций), который должен быть выполнен за единицу времени в конкретных организационно-технических условиях.

Нормы времени - это количество рабочего времени (в часах, минутах, секундах), которые должен затратить работник (группа работников) определенной квалификации для выполнения единицы работы (продукции, операции, комплекса операций) в определенных организационно-технических условиях. Увеличение количества времени для выполнения работ улучшает положение работников при условии сохранения прежней заработной платы. Время, необходимое для выполнения работы, находится в прямой зависимости от ряда факторов и условий. К основным из них можно отнести: уровень организации производства и технологического процесса, техническое состояние оборудования, степень квалификации работников и др. В структуру нормы времени входят подготовка рабочего места в начале работы, получение или (и) изучение необходимой документации и другие параметры.

Нормы обслуживания - это объем трудового задания, выраженного в определенном количестве объектов (число учебных групп, единиц оборудования, производственных площадей, рабочих мест и др.), которые работник (группа работников) обязан обслужить в единицу времени (за год, день, рабочую неделю, рабочий месяц, семестр, учебный год) в данных организационно-технических параметрах. В зависимости от сферы распространения они подразделяются на местные, единые и типовые. По сроку действия нормы обслуживания могут быть постоянными, временными, сезонными, а также разовыми. По числу охватываемых ими субъектов - индивидуальными и коллективными (ст. 161 ТК РФ).

Нормы труда относятся к числу условий трудового договора, а их пересмотр работодателями является изменением существенных условий договора. Поэтому локальные нормативные акты, касающиеся введения, замены и пересмотра норм труда, принимаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников (ч. 1 ст. 162 ТК РФ). О введении новых норм труда работник должен быть поставлен в известность не менее чем за два месяца (ч. 2 ст. 162 ТК РФ). Во избежание трудовых споров целесообразно, чтобы при введении новых норм труда работодатель и представительный орган работников разъяснили членам трудового коллектива причины и основания пересмотра этих норм, а также условия, при которых они будут применяться.

Право работодателя на нормирование труда и обязанность работника по их выполнению дают одновременно работнику право требовать от работодателя создания нормальных условий работы для выполнения норм выработки. К таким условиям, в частности, относятся (ст. 163 ТК РФ):

исправное состояние помещений, сооружений, машин, механизмов, оборудования;

своевременное обеспечение технической и иной необходимой для работы документацией;

надлежащее качество материалов, инструментов, иных средств и предметов, необходимых для выполнения работы, их своевременное предоставление работнику;

условия труда, соответствующие охране труда и безопасности производства.

Если работодатель не создал условий, необходимых для выполнения норм труда (выработки), а работник их не выполнил, по общему правилу считается, что это произошло не по вине работника. В этом случае у работника возникает право на соответствующие гарантии, предусмотренные ст. ст. 155 - 157 ТК РФ. В частности, оплата труда производится в соответствии со ст. 155 ТК РФ в размере не ниже средней заработной платы (признание вины работодателя) или 2/3 тарифной ставки (оклада) (по независящим от работодателя и работника причинам). Если предусмотренные ст. 163 ТК РФ условия труда соблюдены, однако нормы труда не выполнены, считается, что это произошло по вине работника, и оплата нормируемой части заработной платы производится в соответствии с объемом выполненной работы.

Перечень нормальных условий труда, которые работодатель обязан обеспечить (ст. 163 ТК РФ), не является исчерпывающим. Невыполнение работодателем иных условий трудовых отношений может также служить основанием для признания его виновным в невыполнении работником своих трудовых обязанностей. Например, к их числу могут быть отнесены нарушения работодателем условий режима рабочего времени и отдыха.

Жизненно важной обязанностью работника является соблюдение требований по охране труда. Перечень обязанностей работника в области охраны труда (ст. 214 ТК РФ) и его ответственность наряду с работодателем за нарушение этих обязанностей является новеллой в трудовом законодательстве по сравнению с ранее действовавшим КЗоТ РФ. Данная ответственность работника вытекает из ч. 1 ст. 214 ТК РФ - его обязанности соблюдать требования охраны труда. Перечислим некоторые из них. Так, работник обязан:

соблюдать требования охраны труда, установленные законами и иными нормативными правовыми актами, а также правилами и инструкциями по охране труда;

правильно применять средства индивидуальной и коллективной защиты;

немедленно сообщать руководителю о любой ситуации, угрожающей жизни и здоровью людей, о каждом несчастном случае, происшедшем на производстве, или об ухудшении состояния своего здоровья;

проходить обязательные предварительные (при поступлении на работу) и периодические (в течение трудовой деятельности) медицинские осмотры (обследования).

Несоблюдение работником этих и многих других обязанностей в определенных случаях является дисциплинарным проступком и может повлечь за собой не только дисциплинарное взыскание, но и отстранение от работы (ст. 76 ТК РФ). В статье 214 ТК РФ предусмотрена ответственность работника за невыполнение вышеуказанных обязанностей. Однако, по нашему мнению, в этой статье законодателем должна быть сделана специальная, более точная оговорка о том, что ответственность наступает за нарушение указанных обязанностей.

Не следует упускать из виду и обязанность работника обеспечивать сохранность имущества работодателя. Выполнение этой обязанности предполагает сохранность имущества других работников. Статья 238 ТК РФ устанавливает материальную ответственность работника за ущерб, причиненный как непосредственно работодателю, так и возникший у него в результате возмещения ущерба иным лицам.

Работнику необходимо знать не только свои основные (конкретные) права и обязанности, но и соответствующие права и обязанности работодателя, предусмотренные ст. 22 ТК РФ.

Выражением любых взаимоотношений сторон являются их субъективные права и юридические обязанности.

Рассмотрев субъективные права и обязанности работника, раскроем аналогичные права и юридические обязанности другой стороны трудового правоотношения - работодателя, которые тесно взаимосвязаны с правами и обязанностями работника (ст. 22 ТК РФ), ибо только в комплексе взаимные права и обязанности тех и других образуют фундамент содержания трудового договора - основу оптимального согласования интересов сторон трудового отношения и интересов государства.

Как самостоятельная правовая категория понятие "работодатель" стало употребляться в ст. 15 КЗоТ РФ с 11 мая 1998 г. в качестве стороны в трудовом договоре (контракте) наряду с понятием "работник", а еще раньше - в Федеральном законе от 12 января 1996 г. N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности". С одной стороны, работодатель - это собирательное понятие "организация" в виде предприятия или учреждения, а с другой - юридическое лицо, представляемое его руководителем. Термин "работодатель" получил официальный статус в Законе РФ от 11 марта 1992 г. N 2490-1 "О коллективных договорах и соглашениях" и Федеральном законе от 23 ноября 1995 г. N 175-ФЗ "О порядке разрешения коллективных трудовых споров".

Работодатель - это сторона трудового правоотношения, юридически уполномоченный субъект любой организационно-правовой формы собственности, предоставляющий работу наемным работникам, лицо, уполномоченное уставом организации заключать трудовой договор. Работодателем может быть как юридическое, так и физическое лицо (гражданин, осуществляющий предпринимательскую деятельность без образования юридического лица) (ст. 20 ТК РФ).

Вместе с тем не все практические и научные работники разделяют данное понятие, мотивируя это тем, что работодатель является и субъектом правоотношения, предоставляющим работу по гражданско-правовому договору.

В Федеральном законе "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" предпринята попытка сопоставить значение терминов гражданского и трудового законодательства, означающих, по существу, одинаковые категории. Так, в ст. 3 указанного Закона дано толкование двух основных применяемых терминов, касающихся рассматриваемого вопроса:

1) организация - предприятие, учреждение, организация независимо от форм собственности и организационно-управленческой подчиненности;

2) работодатель - организация (юридическое лицо), возглавляемая и представляемая ее руководителем (администрацией), либо физическое лицо, с которым работник так или иначе находится в трудовых отношениях.

Юридическим лицом являются организации, преследующие, как правило, в качестве основной цели своей деятельности извлечение прибыли (коммерческие организации) либо не имеющие в качестве основной цели извлечение прибыли (некоммерческие организации) и не распределяющие полученную прибыль между участниками. Коммерческие организации создаются в форме хозяйственных товариществ и обществ, производственных кооперативов, государственных и муниципальных унитарных предприятий. Организационно-правовыми формами некоммерческих организаций являются: потребительские кооперативы, общественные или религиозные организации, благотворительные и иные фонды.

Индивидуальный предприниматель без образования юридического лица вступает в трудовое отношение путем заключения трудового договора с работником для осуществления предпринимательской деятельности. При этом его следует отличать от работодателей, заключающих трудовые договоры для удовлетворения своих личных потребностей.

Понятие "работодатель" (предприятие, организация, учреждение, индивидуальный предприниматель, общественная организация и др.) нуждается, на наш взгляд, в конкретизации признаков его трудовой правосубъектности.

Как известно, предмет и метод правового регулирования являются категориями, характеризующими определенную отрасль российского права. Различные общественные отношения, регулируемые отраслями российского права, также имеют свою специфику. Одним из показателей такой специфики являются субъекты, участвующие в этих отношениях, их права и обязанности.

Права и обязанности работодателя как субъекта трудового отношения, скоординированные с соответствующими обязанностями и правами работника, юридически закреплены в ст. 22 ТК РФ. В частности, работодатель имеет право (ст. 22 ТК РФ):

заключать, изменять и расторгать трудовые договоры с работниками в порядке и на условиях, которые установлены Кодексом, иными федеральными законами;

вести коллективные переговоры и заключать коллективные договоры;

поощрять работников за добросовестный эффективный труд;

требовать от работников исполнения ими трудовых обязанностей и бережного отношения к имуществу работодателя и других работников, соблюдения правил внутреннего трудового распорядка организации;

привлекать работников к дисциплинарной и материальной ответственности в порядке, установленном ТК РФ, иными федеральными законами;

принимать локальные нормативные акты;

создавать объединения работодателей в целях представительства и защиты своих интересов и вступать в них.

Работодатель обязан:

создавать законы и иные нормативные правовые акты, локальные нормативные акты, условия коллективного договора, соглашений и трудовых договоров;

предоставлять работникам работу, обусловленную трудовым договором;

обеспечивать безопасность труда и условия, отвечающие требованиям охраны и гигиены труда;

обеспечивать работников оборудованием, инструментами, технической документацией и иными средствами, необходимыми для исполнения ими трудовых обязанностей;

обеспечивать работникам равную оплату за труд равной ценности;

выплачивать в полном размере причитающуюся работникам заработную плату в сроки, установленные ТК РФ, коллективным договором, правилами внутреннего трудового распорядка организации, трудовыми договорами;

вести коллективные переговоры, а также заключать коллективный договор в порядке, установленном ТК РФ;

предоставлять представителям работников полную и достоверную информацию, необходимую для заключения коллективного договора, соглашения и контроля за их выполнением;

своевременно выполнять предписания государственных надзорных и контрольных органов, уплачивать штрафы, наложенные за нарушения законов, иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права;

рассматривать представления соответствующих профсоюзных органов, иных избранных работниками представителей о выявленных нарушениях законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, принимать меры по их устранению и сообщать о принятых мерах указанным органам и представителям;

создавать условия, обеспечивающие участие работников в управлении организацией в предусмотренных ТК РФ, иными федеральными законами и коллективным договором формах;

обеспечивать бытовые нужды работников, связанные с исполнением ими трудовых обязанностей;

осуществлять обязательное социальное страхование работников в порядке, установленном федеральными законами;

возмещать вред, причиненный работникам в связи с исполнением ими трудовых обязанностей, а также компенсировать моральный вред в порядке и на условиях, которые установлены ТК РФ, федеральными законами и иными нормативными правовыми актами;

исполнять иные обязанности, предусмотренные ТК РФ, федеральными законами и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями и трудовыми договорами.

Эти права предопределяют, наряду с дополнительными, предусмотренными в индивидуальном трудовом договоре, основу партнерства в процессе работы. В ранее действовавшем КЗоТ РФ столь объемно права работодателя сформулированы не были.

Наряду с правами на работодателя возлагается и широкий круг обязанностей, дающих реальную возможность реализации работниками своих прав.

В рассматриваемой норме права сформулировано 7 групп прав работодателя.

КонсультантПлюс: примечание.

Федеральный закон от 31.07.1995 N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" утратил силу в связи с принятием Федерального закона от 27.07.2004 N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации".

Как уже было отмечено, одним из основных прав работодателя, указанных в ТК РФ, является право заключать (ст. ст. 65 - 71), изменять (ст. ст. 72 - 74) и расторгать (ст. ст. 81, 82) трудовые договоры с работниками. При этом указаны как общий порядок, так и особенности заключения, изменения и расторжения трудового договора, а также дополнительные основания его расторжения, предусмотренные в иных федеральных законах. Особенности заключения трудового договора имеются, например, в отношении граждан, поступающих на государственную службу (Федеральный закон от 31 июля 1995 г. N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации"); в отношении педагогических работников (Закон РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании" (в последующ. ред.)).

К числу основных прав работодателя (так же как и работника) относится право на проведение коллективных переговоров и на заключение коллективного договора с представителями работников (трудового коллектива). Работодатель имеет право выступить с предложением о начале коллективных переговоров на предмет разработки и заключения коллективного договора. При этом другая сторона - представители работников - обязана в течение 7 дней вступить в переговоры (ст. ст. 42, 36 ТК РФ). На практике в большинстве случаев с инициативой о проведении коллективных переговоров выступают представители работников. Согласованный коллективный договор о регулировании социально-трудовых отношений в организации подписывается его сторонами (работодателем и представителями работников).

Исходя из взаимозависимости прав и обязанностей сторон в правоотношении по трудовому договору, работодатель имеет право и обязан требовать от работника надлежащего правомерного поведения в процессе работы, например, соблюдения трудовой дисциплины, добросовестного выполнения трудовых обязанностей, бережного отношения к имуществу работодателя. При надлежащем и добросовестном выполнении работником этих обязанностей работодатель вправе его поощрить, а нарушителей трудовой дисциплины привлечь к дисциплинарной и материальной ответственности. Поясним, что согласно ч. 1 ст. 189 ТК дисциплина труда - это обязательное для всех работников подчинение правилам поведения, утвержденным в строгом соответствии с нормами ТК РФ, иными законами, коллективным договором, локальными нормативными актами организации. Из этого следует, что работодатель обязан создавать комплекс условий, необходимых для соблюдения работниками трудовой дисциплины.

Для выяснения вины работника и всех обстоятельств совершения дисциплинарного проступка работодатель обязан до применения к работнику тех или иных мер взыскания затребовать от него письменное объяснение. Отказ работника от предоставления письменного объяснения не препятствует тому, чтобы применить взыскание. В этом случае составляется акт с участием присутствующих при этом свидетелей об отказе от письменного объяснения.

Дисциплинарное взыскание должно быть применено к работнику непосредственно за обнаружением проступка, но не позднее одного месяца со дня его обнаружения и шести месяцев с момента его совершения (ст. 193 ТК РФ). Днем обнаружения проступка, с которого исчисляется срок применения дисциплинарного взыскания, считается день, когда о совершенном проступке стало известно непосредственному руководителю работника. При этом не имеет значения, наделен ли он правом налагать дисциплинарные взыскания. В срок, в течение которого может быть применено дисциплинарное взыскание, не включается период, когда работник отсутствовал на работе в связи с болезнью или находился в отпуске. В этот срок также не засчитывается время, необходимое для учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа для членов профсоюза в случае принятия работодателем решения об увольнении за неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он уже имеет дисциплинарное взыскание (ст. 373 ТК РФ). Исключается применение дисциплинарного взыскания по истечении шести месяцев со дня совершения проступка, а по результатам ревизии, проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки - двух лет со дня его совершения, не считая времени производства по уголовному делу.

Рассмотрим право работодателя на принятие и применение локальных нормативных актов в пределах своей компетенции. К ним относятся: правила внутреннего трудового распорядка, штатное расписание, положение о премировании и другие акты, необходимые для осуществления управления коллективом организации и трудовыми процессами.

В условиях становления и развития рыночных отношений государственное регулирование не может и не должно полностью охватывать широкий комплекс регулирования трудовых отношений между работодателями и работниками; правовое регулирование является рамочным. Государство в современных условиях определяет только основные направления охраны и защиты, развития трудовых отношений и их цели. В то же время конкретные пути, средства, формы и методы достижения целей устанавливают сами организации (работодатели) в соответствии с их интересами и интересами работников. Таким образом, локальные нормативные акты, дополняющие действующие нормативные правовые акты в сфере труда, в рамках законодательства призваны детально, с учетом специфики конкретной организации и интересов коллектива регламентировать трудовые отношения между работодателем и работниками, определять их взаимные права и обязанности. Локальные нормативные акты носят обязательный характер для сторон трудового отношения.

Необходимость корпоративного регулирования трудовых отношений посредством принятия локальных нормативных актов предопределяется следующими обстоятельствами.

Во-первых, локальные нормативные акты принимаются тогда, когда какие-либо трудовые отношения реально существуют, но не введены в рамки законодательного регулирования, т.е. если в законодательстве имеется пробел.

Во-вторых, локальные нормативные акты разрабатываются и в тех случаях, когда необходимо нормализовать процедуру применения законодательных и иных нормативных правовых норм.

В-третьих, потребность в локальных нормативных актах возникает и тогда, когда определенная область трудовых отношений регламентируется несколькими (многими) правовыми актами. В этих случаях их целесообразно изложить в определенной последовательности в каком-либо одном нормативном акте (например, в правилах внутреннего трудового распорядка).

В-четвертых, без применения локальных нормативных актов работодатель не может проводить активную и эффективную политику развития персонала применительно к постоянно изменяющимся условиям рынка.

В-пятых, трудовые отношения каждого работника с работодателем индивидуализированы, они регламентируются заключенным между ними трудовым договором. Однако трудовым договором не могут быть охвачены все отношения, возникающие в процессе трудовой деятельности работника.

В-шестых, локальные нормативные акты, различного рода положения, инструкции, правила являются документами, содержание которых доводится работодателем до работника в качестве руководства, которое работник обязан соблюдать. В то же время локальные нормативные акты являются для работников источником знаний об их трудовых правах.

Эти акты могут приниматься руководителем организации в порядке, предусмотренном законом, единолично, с учетом мнения или после консультации с представительным органом работников.

Компетенция работодателя (органа управления юридического лица) определяется законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором и соглашениями. Определим отдельные основания, т.е. случаи, когда работодатель вправе (или обязан) принять локальный нормативный акт, содержащий нормы трудового права.

1. По смыслу содержания ст. 88 ТК РФ работодатель должен принять локальный нормативный акт, регламентирующий порядок передачи персональных данных работника в пределах одной организации. При этом учета мнения представительного органа работников не требуется.

2. Как следует из ч. 8 ст. 94 ТК РФ, для отдельных категорий творческих работников продолжительность ежедневной работы (смены) может устанавливаться, в частности, локальными нормативными актами без учета мнения представительного органа работников.

3. В соответствии с ч. 6 ст. 96 ТК РФ порядок работы в ночное время указанных в нем творческих работников может определяться коллективным договором, локальным нормативным актом или соглашением сторон трудового договора.

4. Статья 105 ТК РФ предусматривает, что разделение рабочего дня на части производится на основании локального нормативного акта, принятого с учетом мнения профсоюзного органа данной организации.

5. Из части 2 ст. 116 ТК РФ следует, что работодатель может самостоятельно устанавливать дополнительные отпуска для работников в соответствии с коллективным договором или локальными нормативными актами.

6. Согласно ст. 123 ТК РФ очередность предоставления оплачиваемых отпусков работникам определяется ежегодно в соответствии с графиком отпусков, утверждаемым работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации не позднее чем за две недели до наступления очередного календарного года и т.д.

7. Некоторые локальные нормативные акты принимаются во исполнение заключенного с представителем органов работников соглашения, коллективного договора (например, различные системы стимулирующих доплат и др.).

Нельзя не обратить внимания на соотношение в данном случае прав и обязанностей работодателя. Право работодателя принимать локальные нормативные акты в определенных законом случаях трансформируется в его обязанность. Так, из текста ст. 88 ТК РФ ("Передача персональных данных работника") следует, что работодатель должен принять локальный нормативный акт, регламентирующий передачу персональных данных работников в пределах одной организации.

Каждый локальный нормативный акт должен быть доступным для понимания всеми работниками, на которых распространяется его действие. Следовательно, его необходимо изложить конкретно, просто и лаконично и довести до сведения работников. Реализация управленческих функций работодателя по руководству трудовым процессом работников, с которыми были заключены трудовые договоры, неизбежно требует применения локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, применяемые работодателем. Работодатель реализует свои нормотворческие полномочия самостоятельно в случае, если он является физическим лицом, или же через свои единоличные или коллективные органы управления. В частности, Федеральный закон "Об акционерных обществах" устанавливает, что к компетенции исполнительного органа акционерного общества (директора, генерального директора) относятся все вопросы руководства его текущей деятельностью, за исключением тех, которые отнесены к исключительной компетенции общего собрания акционеров общества или совета директоров (наблюдательного совета) общества. Директор (генеральный директор) наряду с другими действиями утверждает штаты, издает приказы и дает указания для обязательного исполнения всеми работниками общества.

Руководитель федерального государственного унитарного предприятия реализует свои нормотворческие полномочия в соответствии с Федеральным законом от 14 ноября 2002 г. N 161-ФЗ "О государственных и муниципальных унитарных предприятиях", Постановлением Правительства РФ от 16 марта 2000 г. N 234 "О порядке заключения трудовых договоров и аттестации руководителей федеральных государственных унитарных предприятий", распоряжением Министерства имущественных отношений РФ от 11 декабря 2003 г. N 6946-Р "Об утверждении Примерного трудового договора с руководителями федерального государственного унитарного предприятия".

К основным правам работодателя относятся право создавать объединения работников в целях представительства и защиты своих интересов в сфере социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений и право вступать в них.

В настоящее время действует Федеральный закон от 27 ноября 2002 г. N 156-ФЗ "Об объединениях работодателей", который определяет правовое положение объединений работодателей, порядок их создания, организации и ликвидации. Действие названного Закона распространяется на все объединения работодателей, осуществляющие деятельность на всей территории Российской Федерации (п. 2 ст. 1). Работодатели имеют право создавать объединения без предварительного разрешения органов государственной власти, органов местного самоуправления на добровольной основе для выполнения указанных в их уставах целей и установления деловых контактов с профсоюзами и их объединениями, органами государственной власти, органами местного самоуправления (п. 1 ст. 2).

Государство призвано содействовать реализации права работодателей на объединение в целях развития социального партнерства, обеспечения участия работодателей в формировании и проведении согласованной политики в сфере социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений (п. 2 ст. 2 Закона).

Объединения работодателей могут создаваться по территориальному (региональному, межрегиональному), отраслевому, межотраслевому, территориально-отраслевому признакам. Деятельность таких объединений осуществляется на основе принципа добровольного вступления в него и выхода из него работодателей и (или) их объединений. Взаимодействие объединений работодателей, профсоюзов и их объединений, органов государственной власти, органов местного самоуправления в сфере социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений осуществляется на основе принципа социального партнерства (п. 3 ст. 5 Закона).

Социальное партнерство предполагает сотрудничество между работодателями и работниками (сторонами трудовых отношений), а также органами государственной власти и органами местного самоуправления. Одной из главных задач (с точки зрения интересов работников) социального партнерства является обеспечение занятости населения, трудоустройство граждан, их социальная защита.

В соответствии с п. 1 ст. 10 указанного Закона объединение работодателей создается на основе решения его учредителей, которыми могут быть не менее двух работодателей или двух объединений работодателей.

Правоспособность объединения работодателей в качестве юридического лица возникает с момента его государственной регистрации в соответствии с федеральным законом о государственной регистрации юридических лиц.

Объединение работодателей имеет право:

формировать согласованную позицию членов объединения работодателей по вопросам регулирования социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений и отстаивать ее во взаимоотношениях с профсоюзами и их объединениями, органами государственной власти и органами местного самоуправления;

согласовывать свою позицию по указанным выше вопросам с другими объединениями работодателей;

выступать инициатором проведения коллективных переговоров по подготовке, заключению и изменению социально-трудовых отношений;

наделять своих представителей полномочиями на ведение коллективных переговоров по подготовке, заключению и изменению социально-трудовых соглашений, участвовать в формировании и деятельности соответствующих комиссий по регулированию социально-трудовых отношений, примирительных комиссий, трудовом арбитраже по рассмотрению и разрешению коллективных трудовых споров;

вносить в установленном порядке предложения по принятию законов и иных нормативных правовых актов, регулирующих социально-трудовые отношения и связанные с ними экономические отношения и затрагивающих права и законные интересы работодателей, участвовать в их разработке;

получать от профсоюзов и их объединений, органов исполнительной власти, органов местного самоуправления имеющуюся у них информацию по социально-трудовым вопросам, необходимую для решения общих задач.

Объединение работодателей также может иметь иные предусмотренные уставом объединения права.

Наряду с правами в ст. 22 ТК РФ установлен широкий круг обязанностей работодателя, которые должны им выполняться с целью обеспечения реализации прав работников. Одни из этих обязанностей непосредственно касаются прав конкретных работников, другие - коллективных прав.

Работодатель обязан соблюдать законы, иные нормативные акты, условия соглашений, коллективных договоров, трудовых договоров. Кроме того, он обязан предоставлять всем работникам работу, обусловленную трудовым договором, своевременно выполнять все предписания государственных надзорных и контрольных органов, уплачивать штрафы, наложенные за нарушение законов, иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права.

Сопоставляя права и обязанности работодателя, можно обнаружить некоторые неточности или условности. Например, работодателю предоставлено право (но не обязанность) заключать трудовые договоры с работниками. Это обстоятельство приводит к косвенному выводу о том, что работодатель может и не заключать трудовые договоры с работниками в порядке и на условиях, предусмотренных законами, что не соотносится, в частности, с положениями ст. ст. 16, 56 - 61 ТК РФ.

С учетом реализации конституционного права граждан на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, ТК РФ предписывает работодателю рассматривать представления соответствующих профсоюзных органов, иных избранных работниками представителей о выявленных нарушениях законов и иных актов, содержащих нормы трудового законодательства об охране труда, принимать меры по их устранению и обязательно сообщать о принятых мерах соответствующим органам и представителям работников. Существенное значение для работников в сфере охраны труда имеет обеспечение их санитарно-бытовым и лечебно-профилактическим обслуживанием: санитарно-бытовыми помещениями, помещениями для приема пищи, выдачи молока и лечебно-профилактического питания на вредных работах и др. Эти требования также составляют основные обязанности работодателя.

Ключевой обязанностью, безусловно, следует признать обязанность работодателя выплачивать работникам заработную плату в полном объеме и в сроки, установленные ТК РФ, трудовым (коллективным) договором, правилами внутреннего трудового распорядка. Неисполнение данной обязанности влечет применение санкций, которые ранее в трудовом законодательстве отсутствовали (ст. 142 ТК РФ). В связи с тем что нарушения сроков выплаты заработной платы продолжали носить достаточно массовый характер, Президентом РФ и Правительством РФ по этому вопросу были приняты нормативные правовые акты, направленные на ужесточение требований к работодателям. Так, Указом Президента РФ от 19 января 1996 г. N 66 "О мерах по обеспечению своевременности выплаты заработной платы за счет бюджетов всех уровней, пенсий и иных социальных выплат" предусмотрено, что:

руководители федеральных органов исполнительной власти, обладающие правами распорядителя по средствам, выделяемым из федерального бюджета, обязаны не позднее трех дней до даты выплаты отдавать распоряжение по осуществлению выплаты заработной платы работникам организаций бюджетной сферы, а при отсутствии в эти сроки денежных средств - отдавать соответствующее распоряжение в день поступления средств на счет;

указанным руководителям запрещено размещать временно свободные финансовые средства на депонентных счетах в банках, если это приведет к невозможности своевременной выплаты заработной платы работникам организаций бюджетной сферы или если имеется задолженность по выплате заработной платы работникам организаций этой сферы;

должностные лица федеральных органов исполнительной власти, виновные в задержке указанных выплат, либо отстраняются от выполнения указанных функций, либо увольняются за однократное грубое нарушение своих обязанностей;

руководители государственных унитарных предприятий и учреждений, финансируемых из федерального бюджета, допустившие задержку выплаты заработной платы работникам в связи с неэффективной работой, размещением денежных средств на депозитных счетах банков, осуществлением выплат со счетов предприятия и учреждения на цели, не связанные с покрытием задолженности по налогам и другим обязательным платежам, а также кредиторской задолженности, подлежат увольнению за однократное грубое нарушение своих обязанностей;

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 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, и др.

Постановлением Правительства РФ от 6 марта 1996 г. N 230 "О мерах по реализации указов Президента РФ, направленных на обеспечение своевременной выплаты заработной платы работникам бюджетной сферы" Минфину России поручено ежемесячно составлять и доводить до сведения федеральных органов исполнительной власти графики финансирования заработной платы из бюджетных средств.

За нарушение сроков выплаты заработной платы также установлена административная ответственность должностных лиц организаций в виде административного штрафа в размере от 5 до 50 минимальных размеров оплаты труда, применяемая органами государственной инспекции труда в соответствии со ст. 5.27 Кодекса РФ об административных правонарушениях от 30 декабря 2001 г., введенного в действие с 1 июля 2002 г. Повторное аналогичное административное правонарушение влечет за собой дисквалификацию руководителя организации на срок от одного года до трех лет.

Дисквалификация - вид административного наказания, заключающегося 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 законом. Дисквалификация назначается судом и 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.

Федеральным законом от 15 марта 1999 г. N 48-ФЗ в Уголовный кодекс РФ была введена ст. 145.1, согласно которой невыплата свыше двух месяцев заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и иных выплат, совершенная руководителем предприятия, учреждения или организации независимо от формы собственности из корыстной или иной личной заинтересованности, наказывается штрафом в размере до 80 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до шести 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 за собой тяжкие последствия, наказывается штрафом в размере от 100 тыс. до 300 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от одного года до двух лет 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.

Реализовать свои права и обязанности на ведение коллективных переговоров по заключению коллективного договора работодатель может в двух случаях: если он сам проявит инициативу и направит профсоюзному комитету или иному представителю работников уведомление в письменной форме с предложением о начале коллективных переговоров либо если это сделает профсоюзный комитет или иной представительный орган работников (ст. 36 ТК РФ). Если ни одна из сторон не проявит инициативы в проведении коллективных переговоров по заключению коллективного договора, разумеется, ни о какой обязанности работодателя вести переговоры и заключать коллективный договор речи быть не может. Если в процессе коллективных переговоров стороны не пришли к соглашению ни по одному положению проекта коллективного договора, никто не вправе обязать работодателя подписать такой коллективный договор, однако если не достигнуто соглашение по отдельным положениям коллективного договора, то стороны должны подписать коллективный договор на согласованных условиях.

Нельзя, конечно, обойти вниманием обязанность работодателя создавать условия, обеспечивающие участие работников в управлении организацией.

С точки зрения обеспечения социальных прав работодатель обязан осуществлять в полном объеме (что, к сожалению, часто нарушается) обязательное социальное страхование работника в порядке, установленном федеральным законодательством.

Обязанности страхователя определены в Федеральных законах "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний" и "Об основах обязательного социального страхования", а также в других федеральных законах.

Главная обязанность страхователя - встать на соответствующий учет и уплачивать в установленные сроки и в назначенном размере страховые взносы на страхование от несчастных случаев на производстве или профессионального заболевания. При наступлении страхового случая работник получает право на страховые выплаты, призванные возместить утраченный им заработок и дополнительные расходы. Фонд социального страхования, куда должны производиться страховые взносы работодателем, именуется страховщиком. Выплаты, назначенные застрахованным лицам, состоящим в трудовых отношениях с работодателем, выплачиваются самим страхователем, т.е. работодателем, и засчитываются в счет уплаты им страховых взносов. Выплаты тем, кто не состоит в трудовых отношениях со страхователем, производит Фонд социального страхования.

Одной из наиболее значимых обязанностей работодателя является возмещение вреда, причиненного работникам в связи с исполнением ими трудовых обязанностей, а также компенсация морального вреда в установленном законом порядке.

В абзаце 14 ч. 2 ст. 22 ТК РФ сформулирована обязанность работодателя по возмещению вреда (материального и морального). Эта же обязанность предусмотрена в ст. ст. 234 - 237 раздела XI ТК РФ "Материальная ответственность сторон трудового договора". В статьях 21 и 22 ТК РФ соответственно употребляются термины "право на возмещение вреда" и "обязанность возместить вред", что требует, на наш взгляд, определенного толкования и разъяснения. Под вредом в гражданском праве принято понимать неблагоприятные изменения в охраняемом законом благе.

В нормах гражданского и трудового права разграничены понятия имущественного и неимущественного (морального) вреда. В то же время данное обстоятельство не означает, что причинение имущественного вреда не влечет за собой переживаний или страданий потерпевшего, наоборот, они чаще всего сочетаются, т.е. подлежат возмещению работодателем.

В имущественных правоотношениях, в том числе вытекающих из трудовых отношений, под вредом следует понимать всякое ухудшение имущественного положения потерпевшего, которое может произойти как в результате причинения вреда имуществу потерпевшего (например, незаконная невыплата заработной платы), так и в случае причинения вреда его личности, в том числе его здоровью, в результате несчастного случая на производстве или профессионального заболевания. Полагаем, что в этом случае возмещение вреда работнику при обязательном социальном страховании на производстве является в известном смысле разновидностью материальной ответственности работодателя-страхователя, т.к. для целей обязательного социального страхования производственных рисков расходуются его материальные средства, перемещающиеся, как правило, в Фонд социального страхования.

Исследуя ст. 22 ТК РФ, необходимо отметить, что перечень основных прав и обязанностей работодателя не является исчерпывающим. Эта норма указывает на то, что работодатель должен исполнять и другие обязанности, предусмотренные ТК РФ, федеральными законами и другими нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, социально-трудовыми соглашениями и индивидуальными трудовыми договорами.

ЧАСТЬ ВТОРАЯ

Раздел II. СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО В СФЕРЕ ТРУДА

Глава 3. ОБЩИЕ ПОНЯТИЯ

КонсультантПлюс: примечание.

Указ Президента РСФСР от 15.11.1991 N 212 "О социальном партнерстве и разрешении трудовых споров (конфликтов)" утратил силу в связи с изданием Указа Президента РФ от 20.05.1996 N 743 "О признании утратившими силу некоторых указов Президента Российской Федерации по регулированию социально-трудовых отношений".

Понятие "социальное партнерство" в современной России, как известно, вошло в правовое употребление в 1991 г., когда был издан Указ Президента РФ "О социальном партнерстве и разрешении трудовых споров (конфликтов)". В соответствии с его положениями и постановлениями Правительства РФ в 1992 г. начала работу Российская трехсторонняя комиссия (РТК РФ) по регулированию социально-трудовых отношений. Задача этой комиссии (по замыслу ее создателей) состояла в том, чтобы реализовать на практике идею социального партнерства.

Социальное партнерство предполагает сотрудничество между работниками и работодателями (сторонами трудовых отношений), а также органами государственной власти, органами местного самоуправления.

Органы власти призваны обеспечить согласование интересов всех соответствующих сторон, касающихся регулирования трудовых отношений между ними и иных непосредственно связанных с ними трудовых отношений (ст. 23 ТК РФ).

Одной из главных задач является обеспечение занятости населения, трудоустройство граждан, а также социальная их защита при выходе, в частности по возрасту, из трудоспособного состояния.

Органы государственной власти и органы местного самоуправления также могут являться сторонами социального партнерства. В части 2 ст. 23 Трудового кодекса РФ на этот счет указано, что они являются таковыми в случаях выступления их в качестве работодателей или их представителей, а также в других случаях, предусмотренных федеральным законодательством.

В тех случаях, когда органы государственной власти или органы местного самоуправления выступают в качестве работодателей, они являются субъектами социального партнерства и по трудовому законодательству считаются работодателями.

При таких обстоятельствах за ними, как и за руководителями предприятий (организаций, фирм), закрепляются функции обеспечения социальных интересов подчиненных им работников.

Основные принципы социального партнерства перечислены в ст. 24 ТК РФ. Важным принципом является обеспечение заинтересованности сторон в участии в договорных отношениях.

Сторонами социального партнерства являются работники и работодатели (ст. 25 ТК РФ).

Социальное партнерство в соответствии со ст. 26 ТК РФ может осуществляться на федеральном, региональном, отраслевом, территориальном уровнях, а также на локальном уровне в пределах организации (предприятия, учреждения), устанавливающей конкретные те или иные обязательства в трудовых отношениях между работниками и работодателями.

Иными словами, Трудовым кодексом РФ установлена система социального партнерства, складывающаяся из различных уровней (ст. 26):

федерального, устанавливающего основы регулирования отношений в сфере труда в Российской Федерации. При этом имеется в виду, что нормы труда, определенные федеральным российским законодательством о труде, должны соблюдаться всеми, независимо от организационно-правовых форм и форм собственности;

регионального, призванного устанавливать основы регулирования социально-трудовых отношений на уровне субъекта РФ;

отраслевого, устанавливающего основы регулирования отношений в сфере труда в отрасли;

территориального, касающегося социально-трудовых отношений в муниципальном образовании;

уровня организации, устанавливающего конкретные обязательства между работниками и работодателями;

других уровней.

Согласно ст. 27 ТК РФ, органы социального партнерства могут рассматривать вопросы, касающиеся:

коллективных переговоров по подготовке проектов коллективных договоров, соглашений и их заключению;

взаимных консультаций по трудовым вопросам;

участия работников или их представителей в управлении организацией (предприятием, учреждением);

участия сторон трудовых правоотношений в досудебном разрешении трудовых споров.

В статье 28 ТК РФ специально оговорено, что указанные в Кодексе нормы, касающиеся социального партнерства, в данном случае не относятся 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 Российской Федерации. Порядок социального партнерства в указанных ведомствах определяется федеральным законодательством.

Глава 4. ПРЕДСТАВИТЕЛИ РАБОТНИКОВ И РАБОТОДАТЕЛЕЙ

Представителями работников в социальном партнерстве могут быть: профессиональные союзы, профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских профсоюзов, или иные представители, избираемые работниками (ст. 29 ТК РФ).

Из части 2 ст. 29 следует, что профсоюзная организация обладает реальным и законным правом представлять интересы работников и заключать от их имени коллективный договор. При этом работники, не являющиеся членами профсоюзов, могут уполномочить выборный профсоюзной орган представлять и их интересы во взаимоотношениях с работодателем (ст. 30 ТК РФ).

Однако действующее трудовое законодательство определяет примерный перечень вопросов, находящихся в компетенции профсоюзов: ведение коллективных переговоров, заключение и изменение коллективных договоров, осуществление контроля за их соблюдением и выполнением, участие в рассмотрении споров и др.

Согласно содержанию указанных и иных статей Кодекса, определяющих роль профсоюзов, а также в соответствии с п. 3 ст. 16 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" профсоюзы по уполномочию работников вправе иметь своих представителей в коллегиальных органах управления организацией. Это значит, что они могут, например, участвовать в работе общего собрания, совета директоров (наблюдательного совета), правления. Формы и порядок такого участия могут определяться учредительными документами организации, коллективным договором. Участвуя в работе коллективных органов управления организацией, профсоюзы могут своевременно получать информацию, непосредственно затрагивающую интересы представляемых ими работников, что позволяет высказывать им свое мнение по поводу принимаемых решений и тем самым предотвращать существенное ухудшение трудовых прав работников, возникновение трудовых споров, забастовок и др.

Статья 31 ТК РФ указывает на иных представителей работников. В тех случаях, когда в организации отсутствует профком (профсоюз) в виде его первичного органа, работники вправе поручить представлять и защищать свои интересы иному органу, наделив его соответствующими полномочиями. Когда действующая профсоюзная организация объединяет менее половины работников, она может делегировать свои полномочия этой профсоюзной организации либо любому представителю.

К числу организаций общественной самодеятельности, участвующих в управлении организацией, могут быть отнесены рабочие советы, советы организации, комитеты и комиссии, т.е. любые органы, уполномоченные трудовым коллективом для участия совместно с работодателем в решении вопросов, непосредственно затрагивающих интересы работников. В небольших организациях, где избрание коллективного органа не представляется возможным, работники могут избрать уполномоченного, который вправе от их имени реализовывать право работников на участие в управлении.

Работники, являясь стороной коллективного договора, выступают не от своего лица, а в качестве единого самостоятельного субъекта - трудового коллектива предприятия (организации, учреждения) в целом или его отдельного структурного подразделения, являющегося юридическим лицом. При этом весь трудовой коллектив не принимает непосредственного участия в заключении коллективного договора, а действует через своих представителей - советы трудовых коллективов, органы профсоюзов или иные органы общественной самодеятельности, избранные в установленном порядке на общем собрании (конференции) и наделенные соответствующими полномочиями.

К тому же в ст. 52 ТК РФ прямо указывается на право работников участвовать в управлении организацией непосредственно или через свои представительные органы.

Представители работников вправе консультироваться с работодателем по вопросам принятия локальных трудовых нормативных актов, получать от него необходимую информацию по социально-трудовым вопросам и предлагать свои варианты их решения. При этом они имеют право участвовать в заседаниях органов управления организацией при рассмотрении их предложений (ч. 2 ст. 53).

Представителями работодателей являются руководитель организации или уполномоченные им лица (ст. 33 ТК РФ).

Интересы работодателей при проведении переговоров, заключении или изменении соглашений и в других случаях могут представляться и объединениями работодателей.

Трудовой кодекс РФ определяет объединения работодателей в качестве некоммерческих общественных организаций, объединяющих на добровольной основе работодателей для представительства интересов и защиты прав своих членов во взаимоотношениях с профсоюзами, органами государственной власти и органами местного самоуправления (ч. 3 ст. 33 ТК РФ). Однако закон об объединениях работодателей до сегодняшнего времени не принят. Это, несомненно, создает немалые проблемы как в вопросах определения представителей работодателей на различных уровнях, так и в объеме и содержании их полномочий.

Ссылка некоторых специалистов на то, к примеру, что уровень и форма представительства работодателя могут быть различными, вряд ли состоятельна, ибо общеизвестно, что каждая организация, являющаяся юридическим лицом, имеет своего руководителя или группу руководителей (совет директоров), которые совместно с трудовым коллективом определяют содержание, уровень и срок действия коллективного договора. К тому же именно руководители несут ответственность за отказ от переговоров по заключению коллективного договора или за нарушение его положений или невыполнение в целом. Поэтому "делегирование" трудовому коллективу стороннего руководителя неправомерно.

Разумеется, представителями работодателя могут быть и другие должностные лица, имеющие полномочия в соответствии с уставом юридического лица, на основании иного локального акта или иных норм трудового законодательства. При этом такое лицо должно быть компетентно в хозяйственно-производственной и иной деятельности (скажем, в сфере услуг) и заинтересовано в общих чаяниях трудового коллектива и указанного полномочного представителя.

Полномочия такого лица должны оформляться приказом или распоряжением соответствующего руководителя той или иной организации, но подписание коллективного договора должно осуществляться в любом случае непосредственно работниками и работодателем или их уполномоченными представителями.

К иным представителям работодателей (государственные и муниципальные предприятия) ст. 34 ТК РФ относит органы исполнительной власти, органы местного самоуправления.

Глава 5. ОРГАНЫ СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА

Глава 5 Трудового кодекса РФ специально посвящена органам социального партнерства. В ней для обеспечения регулирования социально-трудовых отношений предусмотрено образование на всех уровнях специальных комиссий (ст. 35 ТК РФ). Они призваны, в частности, обеспечивать ведение коллективных переговоров и подготовку проектов коллективного договора, соглашений, их заключение, а также осуществлять контроль за выполнением указанных правовых актов.

Как и было ранее, на федеральном уровне предусмотрено образование постоянно действующей Российской трехсторонней комиссии по урегулированию социально-трудовых отношений, членами которой, как указано в ТК РФ, должны быть представители общероссийских объединений профсоюзов, общероссийских объединений работодателей, Правительства РФ, которые являются сторонами указанной Комиссии.

Деятельность трехсторонней комиссии федерального уровня регламентируется Федеральным законом "О Российской трехсторонней комиссии по урегулированию социально-трудовых отношений", принятым Государственной Думой 2 апреля 1999 г. и подписанным Президентом РФ 1 мая того же года. Закон определяет правовую основу формирования и деятельности этой Комиссии. Последняя образуется на основе принципов добровольности и полномочности сторон, а также их самостоятельности при определении персонального состава своих представителей в комиссии.

Представительство сторон определяется каждой из них самостоятельно согласно действующему российскому законодательству и уставам соответствующих объединений.

В соответствии с Федеральным законом "О Российской трехсторонней комиссии по урегулированию социально-трудовых отношений" Правительство РФ приняло Постановление от 5 января 1999 г. N 1229 "О порядке обеспечения деятельности Российской трехсторонней комиссии по урегулированию социально-трудовых отношений".

В субъектах Российской Федерации на региональном уровне создаются аналогичные комиссии, которые сами определяют порядок их организации и функционирования.

Статьей 35 ТК РФ предусмотрена возможность образования, в соответствии с законами субъектов России, трехсторонних комиссий на территориальном уровне. Их компетенция должна определяться положениями об этих комиссиях, утверждаемыми органами местного самоуправления.

На федеральном уровне и на уровне субъектов Российской Федерации могут образовываться также трехсторонние комиссии для ведения переговоров, подготовки отраслевых (межотраслевых) соглашений и их заключения.

В случаях, когда в тех или иных соглашениях предусмотрено полное или частичное финансирование из бюджетов различных уровней, они заключаются при обязательном участии представителей соответствующих органов исполнительной власти и органов местного самоуправления, являющихся стороной соглашения.

Для ведения коллективных переговоров, подготовки проекта коллективного договора предусмотрено образование трехсторонних комиссий на предприятиях, в организациях и учреждениях.

Коллективные договоры и соглашения, конкретизируя и дополняя законодательство о труде, позволяют учесть специфику труда в отрасли, регионе, организации.

Глава 6. КОЛЛЕКТИВНЫЕ ПЕРЕГОВОРЫ

В новом Трудовом кодексе РФ порядок ведения коллективных переговоров определен в гл. 6, содержащей четыре статьи:

статья 36 "Ведение коллективных переговоров";

статья 37 "Порядок ведения коллективных переговоров";

статья 38 "Урегулирование разногласий";

статья 39 "Гарантии и компенсации лицам, участвующим в коллективных переговорах".

В статье 36 сказано, что представители работников и работодателей участвуют в коллективных переговорах по подготовке, заключению и изменению коллективного договора (соглашения). Они имеют также право проявлять инициативу по проведению таких переговоров.

Представители сторон получают уведомление в письменной форме с предложением о начале коллективных переговоров. После получения такого уведомления стороны обязаны вступить в переговоры в течение 7 календарных дней.

В то же время ст. 422 ТК РФ не называет Закон РФ "О коллективных договорах и соглашениях" в числе утративших силу с 1 февраля 2002 г. Его нормы не противоречат Кодексу, а его законоположения в известном смысле включены в ТК РФ.

Как уже отмечалось, положение Конституции РФ предусматривает примат норм международно-правовых договоров, участниками которых является Россия, по отношению к внутригосударственным правовым нормам.

В соответствии с положениями Конвенции МОТ N 154 1981 г. о коллективных переговорах под таковыми понимаются все переговоры, которые проводятся между предпринимателем (группой, организацией предпринимателей) и организацией (организациями) трудящихся; цели таких переговоров - определение условий труда и занятости или регулирование отношений между предпринимателями и трудящимися (ст. 2).

Когда законодательство предусматривает возможность ведения переговоров между профсоюзами и иными представителями трудящихся, то в соответствии с указанной Конвенцией должны предприниматься определенные шаги для обеспечения того, чтобы присутствие этих представителей не ослабляло позиции заинтересованных организаций трудящихся.

Для содействия коллективным переговорам предусматриваются меры, соответствующие национальным условиям каждой страны. Они должны быть направлены на то, чтобы:

коллективные переговоры были возможны для всех предпринимателей и всех трудящихся;

коллективные переговоры постепенно распространялись на все вопросы отношений в коллективе;

поощрялась разработка правил процедуры согласования между организациями предпринимателей и трудящихся;

проведению коллективных переговоров не препятствовало отсутствие регулирующих их правил или неполный их свод;

органы и процедуры разрешения трудовых конфликтов содействовали коллективным переговорам.

В России общие правила ведения коллективных переговоров по разработке, заключению и изменению коллективных договоров и соглашений регламентируются, как уже отмечалось, гл. 6 Кодекса, гл. II Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях" в части, не противоречащей Кодексу. Отдельные вопросы, касающиеся процедуры проведения переговоров по заключению коллективных договоров на предприятиях, по подготовке различных видов соглашений, регулируются соответствующими главами названного Закона, а также подзаконными актами.

Инициатором коллективных переговоров для заключения коллективных договоров может выступать любая из сторон: либо представитель администрации (работодателя), либо представитель работников предприятия (организации, учреждения) в лице одной из общественных организаций (профком, совет трудового коллектива и др.).

Особую значимость для коллективно-договорного регулирования имеет обязательное проведение коллективно-договорной кампании.

Подобная обязанность для работодателя - вести переговоры по коллективным договорам (соглашениям) - существует почти во всех законодательных системах стран с развитой рыночной экономикой. В статье 6 Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях" также содержится обязанность работодателей, органов исполнительной власти и местного самоуправления вести переговоры по трудовым и социально-экономическим вопросам, предлагаемым для рассмотрения профсоюзами, иными уполномоченными работниками, представительными органами.

В процедурном плане, как это вытекает из ст. 36 Кодекса, переговорам предшествует составление письменного уведомления об их начале. Кодекс не определяет требований, предъявляемых к такому уведомлению. Оно может быть подготовлено в произвольной форме. В уведомлении целесообразно указать предполагаемую дату начала переговоров, место их проведения, состав комиссии по ведению переговоров (со своей стороны).

Сторона, выступившая инициатором начала переговоров, может высказать свои рекомендации по структуре и содержанию коллективного договора, который предстоит выработать на совместных переговорах. А сторона, получившая уведомление, должна в 7-дневный срок начать переговоры.

Первая встреча представителей сторон, очевидно, должна касаться образования комиссии для ведения переговоров и подготовки проекта коллективного договора (ст. 35 ТК РФ). Комиссия создается на равноправной основе (ст. 4 Закона). Реализация этого принципа Закона означает, что представители каждой из сторон, независимо от их численности, обладают равными правами и равным количеством голосов. В практическом плане принцип равноправия может найти свое воплощение в формировании комиссии на паритетной основе.

Законодатель в ст. 37 ТК РФ о порядке ведения коллективных переговоров по неизвестной причине не определил, с кем они должны вестись, потому что в этой же статье он говорит только о формировании единого представительного органа для ведения коллективных переговоров, имея в виду орган, представляющий работников. При этом категорически установлен для создания такого органа срок в пять календарных дней с момента начала коллективных переговоров. В ином случае, как определено в рассматриваемой статье, соответствующую организацию будет представлять первичная профсоюзная организация, объединяющая более половины работников.

Разумеется, возникает вопрос: как и с какого момента могут начаться коллективные переговоры сторон, если у одной из них - организации работников - не сформирован единый представительный орган?

В названной статье законодатель так и не ответил, кто будет представлять интересы работников, если в той или иной конкретной организации вообще отсутствует какая бы то ни было первичная профсоюзная ячейка или первичная организация.

Таким образом, похоже, что новый Трудовой кодекс РФ вообще не определил порядок процедуры проведения коллективных переговоров, и, разумеется, она остается за рамками обозначенных законодателем положений по этому вопросу.

Начало переговоров, как мы понимаем, ведет отсчет с момента формирования комиссии по заключению коллективного договора (кто ее формирует - ТК РФ ответа не дает). Тем не менее в соответствии с Законом РФ "О коллективных договорах и соглашениях" издавался приказ, который должен был быть согласован с соответствующим представителем работников (например, с профкомом или советом трудового коллектива). Окончанием переговоров считается момент подписания коллективного договора или протокола разногласий.

Согласно ст. 39 ТК РФ и ст. 9 Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях" представителям сторон переговоров по подготовке проекта коллективного договора или соглашения и специалистам (в том числе экспертам и посредникам, если иное не исключено) гарантируется:

освобождение на время переговоров от основной работы на срок не более трех месяцев в течение года;

сохранение средней заработной платы;

компенсация затрат, связанных с участием в переговорах.

Формулировка ст. 39 ТК РФ дает основание утверждать, что государство, принявшее в лице своего законодательного органа этот Кодекс, не намерено в той или иной части вмешиваться в регулирование вопросов, касающихся гарантий и компенсаций для участников коллективных переговоров. В то же время государством установлен трехмесячный ограничительный срок таких гарантий и компенсаций.

Более неопределенное положение заложено в ч. 2 ст. 39 ТК РФ, в которой говорится, что "все затраты, связанные с участием в коллективных переговорах, компенсируются в порядке, установленном законодательством, коллективным договором, соглашением". О каком законодательстве идет речь, представители власти не уточнили, равно как и не определили, из каких средств будет заложена смета на гарантированные компенсации участникам переговоров. Ведь в этот момент нет еще ни коллективного договора, ни соглашения!

Как уже сказано, специального порядка компенсации затрат, связанных с участием в переговорах, законодательство не устанавливает. В связи с этим, очевидно, необходимо исходить из аналогии закона. Нормы возмещения расходов должны быть не ниже норм, что предусмотрены для лиц, направляемых в командировку. Если предусмотрено возмещение затрат в большей сумме, то это не противоречит действующему трудовому законодательству.

В соответствии со ст. 39 ТК РФ и ст. 9 Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях" представители профсоюзов, их объединений, органов общественной самодеятельности в период ведения коллективных переговоров не могут быть подвергнуты дисциплинарному взысканию, переведены на другую работу, перемещены или уволены по инициативе администрации без предварительного согласия уполномочившего их на представительство органа.

Глава 7. КОЛЛЕКТИВНЫЕ ДОГОВОРЫ И СОГЛАШЕНИЯ

Коллективный договор - правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации и заключаемый работниками и работодателем (ст. 40 ТК РФ) в лице их представителей.

Определенной новацией является включение в ст. 40 Трудового кодекса РФ положения о том, что для заключения коллективного договора в филиале, представительстве или ином обособленном структурном подразделении туда является уполномоченное головной организацией лицо. Это не корреспондируется со ст. 55 ТК РФ, ибо коллективные договоры могут заключаться и в самих названных подразделениях.

Коллективный договор может заключаться на предприятиях в целом и в структурном подразделении, наделенном правами юридического лица. При этом форма собственности и численность работников значения не имеют.

Сторонам коллективных переговоров, как уже отмечалось, предоставлена полная свобода в выборе и обсуждении вопросов, которые составляют содержание коллективного договора (соглашения), и все же приоритет в определении предмета переговоров отдан представителям работников. Органы исполнительной власти и местного самоуправления, а также работодатели обязаны вести переговоры по тем вопросам в сфере труда и социальной защиты работников, которые предлагаются работниками и их представительными органами.

Стороны для ведения переговоров выделяют своих представителей. В Российской Федерации, наряду с соответствующими статьями ТК РФ, стороны коллективных переговоров определены в Законе РФ "О коллективных договорах и соглашениях". Право на ведение переговоров предоставлено их полномочным представителям. В соответствии со ст. 5 Закона устанавливается, в частности, недопустимость ведения переговоров и заключения коллективных договоров от имени работников организациями или органами, созданными или финансируемыми работодателями, органами исполнительного или хозяйственного управления, политическими партиями, за исключением случаев финансирования, предусмотренных законодательством.

Работодатель по собственному усмотрению определяет конкретных представителей, их количество и полномочия. Со стороны работодателя его представителями при переговорах по заключению коллективного договора могут выступать лица, входящие в состав администрации, обладающие необходимой информацией, имеющие соответствующий опыт и квалификацию. Среди них могут быть руководители структурных подразделений, работники экономических отделов, отделов труда и заработной платы, юрисконсульты и др.

Работодателей при заключении коллективных договоров и соглашений могут представлять также органы исполнительной власти, территориальные организации федеральных объединений работодателей. Кроме того, представителями работодателей могут быть отдельные работодатели, не входящие в объединение работодателей, представляющие предприятия, организации и учреждения различных сфер хозяйствования.

Представители работников, обладающие правом на ведение переговоров, также указаны в Законе РФ "О коллективных договорах и соглашениях". Ими являются органы профессиональных союзов и их объединений, уполномоченные на представительство в соответствии с их уставами, органы общественной самодеятельности, образованные на общем собрании (конференции) работников организации и уполномоченные им. Работники, не являющиеся членами профсоюза, могут уполномочить орган профсоюза представлять их интересы в ходе заключения, изменения, дополнения коллективного договора, соглашения и контроля за их исполнением (ч. 3 ст. 2).

Закон РФ "О коллективных договорах и соглашениях" предусматривает равные права для всех представителей работающих. В тех случаях, когда на предприятии, в учреждении, организации действует несколько профсоюзов или иных представительных органов трудящихся с надлежащими полномочиями, каждый из них обладает правом на ведение переговоров от имени представляемых ими работников или членов профсоюза.

Это право может быть реализовано двумя способами:

путем создания единого представительного органа;

путем непосредственного ведения переговоров с работодателями каждым из существующих профсоюзов (иных органов).

Единый представительный орган формируется представителями работников в течение пяти календарных дней (ч. 3 ст. 12 Закона "О коллективных договорах и соглашениях"). Если такой орган не создан, то представители работников самостоятельно ведут переговоры и заключают коллективный договор от имени представляемых ими работников. Если существует единый коллективный договор, то представители работников вправе принять приложение к единому коллективному договору, защищающее специфические интересы представляемых работников по профессиональному признаку (ч. 6 ст. 12 Закона). Приложение является неотъемлемой частью коллективного договора и имеет равную с ним юридическую силу.

Участниками переговоров являются представители сторон, специалисты и эксперты, приглашенные сторонами.

Представители работников обладают правом на получение от работодателя, а также от государственных органов информации, необходимой для ведения коллективных переговоров. Работодатель обязан предоставить такую информацию.

Помимо предоставления соответствующей информации работодатель обязан обеспечить возможность доведения до каждого работника подготовленного сторонами проекта коллективного договора. Для этого работодатель должен предоставить имеющиеся у него средства внутренней связи и информации, помещения для проведения собраний, консультаций, оргтехнику, места для размещения стендов.

Специалисты и эксперты не вправе участвовать в голосовании и принятии комиссией решений. Их полномочия сводятся к тому, чтобы с экономической, финансовой и правовой точек зрения обосновать позицию работодателей и работников, проконсультировать их и оценить круг выдвигаемых в ходе переговоров предложений.

Все участники переговоров, в том числе эксперты, специалисты и посредники, обязаны соблюдать государственную, служебную и коммерческую тайну.

Очевидно, что больше заинтересованы в переговорах представители работников. Перед тем как посылать уведомление, необходимо провести подготовительную работу с учетом возможностей и особенностей трудового коллектива предприятия, профсоюза или нескольких союзов и других представительных органов трудящихся. В ходе такой подготовки следует выработать позицию, которую займут представители работников, выступающие стороной в коллективных переговорах. Для этого на практике прибегают к опросу общественного мнения путем анкетирования. Например, в ходе общего собрания (конференции) трудового коллектива могут быть получены мнения каждого члена коллектива о действующем коллективном договоре, о его позитивных и негативных моментах.

Заинтересованная сторона должна иметь представление о производственно-экономическом, финансовом положении предприятия, отрасли.

Обычно переговоры начинаются с программного заявления инициативной стороны (чаще профсоюзной организации, других представителей работников), затем следует ответ на выступление другой стороны (администрации). После обмена программами стороны приступают к созданию комиссии для ведения переговоров и подготовки проекта коллективного договора. Потом назначается дата следующей встречи, и стороны приходят к согласию об объявлении перерыва. Время перерыва используется сторонами для корректировки своих позиций в связи с заявлениями противоположной стороны.

Представители сторон имеют право в ходе коллективных переговоров прибегать к конфиденциальным заседаниям. На подобных "закрытых" заседаниях обычно вырабатывается тактика переговоров. В ходе переговоров стороны могут пользоваться услугами различных служб информации, вправе консультироваться со специально созданными комитетами или советами, специалистами, экспертами, советниками, не являющимися членами комиссии и делегаций. Такие консультации проводятся сторонами раздельно, чтобы не раскрывать их содержания.

Каждая сторона должна четко представлять, что результатом переговоров обязательно станет компромисс, который достигается соглашением. Поэтому в итоге представители сторон должны прийти к взаимоприемлемому единому проекту коллективного договора, после чего следует стадия утверждения коллективного договора, которая завершает последовательные этапы коллективных переговоров.

Переговоры заканчиваются составлением окончательного проекта коллективного договора, который подлежит обязательному обсуждению работниками в структурных подразделениях предприятия (учреждения, организации). После обсуждения комиссия дорабатывает проект с учетом поступивших замечаний, предложений, дополнений. Доработанный вариант проекта коллективного договора выносится на обсуждение и утверждение общим собранием (конференцией) трудового коллектива. После утверждения коллективный договор подписывается представителями сторон, при этом они сами определяют, кто именно должен его подписать.

Коллективный договор, как это видно из практики, должен содержать несколько групп вопросов.

К первой группе следует отнести локальные нормы и обязательства, касающиеся важнейших условий труда (заработная плата и ее индексация, продолжительность рабочего времени и времени отдыха, условия и охрана труда, льготы для отдельных категорий работников).

Ко второй группе относятся правовые положения, регулирующие отношения, тесно связанные с трудовыми, и представляющие собой определенные гарантии и обязательства со стороны работодателя при высвобождении работников и возможности их переобучения другим профессиям.

Третью группу составляют нормы, регулирующие социальное обслуживание работников (компенсация транспортных расходов, предоставление дотации на питание, обеспечение жильем и др.).

Вопросы социального обеспечения и медицинского страхования работников составляют четвертую группу соответствующих правовых норм.

Необходимо обратить внимание на то, что обязательственные условия коллективного договора не предполагают правил поведения общего порядка, рассчитанных на неоднократное применение. Они всегда носят конкретный характер.

Нормы, содержащиеся в коллективных договорах, по их юридической природе характеризуются правоведами как нормы-соглашения. Они проявляются во взаимной воле сторон коллективного договора и воле государства (законодателя), наделившего стороны полномочиями по локальному правотворчеству.

В коллективные договоры включаются и информационные положения, которые вырабатываются сторонами из действующего законодательства и подзаконных актов, актов социального партнерства более высокого уровня.

Должное внимание в коллективных договорах, на наш взгляд, следует уделять переподготовке и повышению квалификации работников предприятия (организации, учреждения). Работникам, повышающим свою квалификацию, могут устанавливаться надбавки к заработной плате.

Одним словом, в коллективный договор должны включаться взаимные права и обязательства сторон. С учетом экономических возможностей предприятия (организаций, учреждения) договор могут дополнять и другие обязательства, в частности, со стороны работодателя, в том числе по надбавкам к пенсиям, компенсации командировочных расходов, предоставлению безвозмездных ссуд на строительство или приобретение жилья.

Согласно п. 3 ст. 7 Закона РФ "О занятости населения в Российской Федерации", коллективные договоры могут предусматривать иные не противоречащие этому Закону условия и порядок выплаты пособия по безработице. За счет средств предприятия можно делать доплаты к пособию по безработице, выплачивать стипендии своим работникам в период переобучения, получения новой специальности, вознаграждение за труд на оплачиваемых общественных работах. Кроме того, в соответствии с коллективными договорами гражданам, высвобождаемым из организаций в связи с сокращением численности или штата, гарантируется сохранение после увольнения очереди на получение жилья или улучшение жилищных условий по прежнему месту работы, возможность продолжать пользоваться лечебными учреждениями, а их детям - дошкольными учреждениями. Как следует из п. 5 ст. 21 Закона о занятости населения, профессиональные союзы, иные представительные органы работников вправе требовать от работодателя включения в коллективный договор конкретных мер по обеспечению занятости.

При необходимости в содержании коллективного договора должны найти отражение меры по сохранению действующих рабочих мест, по подготовке работающих к перемещению на другие вакантные должности, а также к работе по другим специальностям и социальной защите лиц, подлежащих высвобождению.

Помимо этого, для сохранения рабочих мест стороны коллективного договора могут взять на себя следующие обязательства:

отказаться от приема на работу на вакантные места или ограничить его с целью трудоустройства высвобождаемых работников данного предприятия;

не производить сверхурочных работ (или сократить их объем), а также работ в выходные и праздничные дни, если позволяют условия производства, для того чтобы все работники предприятия (организации, учреждения) были заняты на работе равномерно в установленное рабочее время;

сократить или исключить вовсе прием на работу иностранных граждан (при этом должно быть соблюдено Положение о привлечении и использовании в Российской Федерации иностранной рабочей силы, утвержденное Указом Президента РФ от 16 декабря 1993 г. N 2146);

предусмотреть возможность перевода отдельных структурных подразделений на неполный рабочий день, предупредив об этом работников в соответствии с законом;

предопределить первоочередное увольнение (с соблюдением требований трудового законодательства) временных и сезонных работников, а также совместителей.

При сокращении численности или штатов стороны могут предусмотреть в коллективном договоре преимущество оставления на работе определенной категории работников, выйдя за пределы договорных обязательств.

Между тем в содержании коллективного договора должны найти воплощение те положения, которые в силу того или иного закона необходимо конкретизировать в коллективном договоре.

Существенным, в частности, для работников предприятий (организаций, учреждений) является то, чтобы в коллективном договоре были четко зафиксированы суммы денежных средств или доля в общих затратах на производство, направленная на оплату труда, в том числе с расшифровкой: на оплату труда рабочих и служащих, административно-управленческого персонала, руководящих работников.

При этом целесообразно указывать минимальный размер заработной платы не менее размера прожиточного минимума, т.к. в настоящее время минимальная заработная плата, установленная государством, не обеспечивает, по существу, даже скромные потребности человека.

Одной из существенных особенностей оплаты труда на современном этапе является отсутствие централизованного правового регулирования всех видов выплат, получаемых работающими. Самим предприятиям предоставлено право устанавливать размеры тарифных ставок (окладов), выбирать из имеющихся доплат и надбавок те, которые в большей мере стимулируют работников к качественному производительному труду. В коллективном договоре важно установить способ начисления оплаты труда, именуемый системой заработной платы (системой оплаты труда). При этом целесообразно указать, в каком из структурных подразделений или для каких групп работающих устанавливается та или иная система оплаты труда.

Как уже отмечалось, локальные надбавки и доплаты, являющиеся стимулирующими выплатами, также устанавливаются коллективным договором. Такие выплаты, как правило, не связаны с возложением на работника каких-либо дополнительных обязанностей, помимо тех, которые определены при заключении трудового договора. К числу надбавок, получивших распространение при заключении трудовых договоров на предприятиях, относятся надбавки за профессиональное мастерство, высокое качество работы, сложность выполняемого задания, срочность выполненной работы, секретность, классность, ученую степень, знание иностранного языка и использование его в служебной деятельности. Что касается доплат, то имеются в виду работа в неблагоприятных производственных условиях, ненормированный рабочий день, совмещение профессий (должностей) или расширение зон обслуживания.

С учетом требований ст. 136 ТК РФ в коллективном договоре должны быть определены конкретные сроки выплаты заработной платы.

Как уже указывалось, в содержании коллективного договора должны иметь место вопросы обеспечения занятости. И хотя правовое регулирование занятости регламентируется трудовым договором, тем не менее список прав и гарантий, установленных законом, может быть дополнен с помощью соглашения сторон коллективного договора. Одно из главных условий состоит в том, чтобы в результате такого соглашения не ухудшалось положение работников данного предприятия по сравнению с действующим законодательством. Например, стороны могут определить, в каких именно случаях возможно заключение срочных трудовых договоров. Они могут устанавливать и дополнительные гарантии для приема на работу определенных категорий граждан. В связи с тем что на рынке труда наметилась определенная напряженность, стороны могут включать в коллективный договор мероприятия по созданию условий для профессиональной подготовки, повышения квалификации работников, обеспечения социальной поддержки и гарантий высвобождаемых работников.

Один из разделов коллективного договора должен содержать положения по вопросам режима рабочего дня и времени отдыха с учетом правил внутреннего трудового распорядка. В данный раздел стороны могут включать взаимные обязательства о продолжительности рабочего времени и времени отдыха, в том числе отпусков. При разработке этой части коллективного договора помимо вопросов продолжительности рабочего времени, разделения рабочего дня на части и других в обязательном порядке предусматриваются применение режима сокращенного и неполного рабочего дня (для отдельных категорий работников), а также организация работ во внеурочное время.

Стороны могут договориться на основании положений ТК РФ о предоставлении дополнительных отпусков. При этом оговариваются продолжительность этих отпусков и круг лиц, имеющих на них право. Помимо отпусков в данный раздел также включаются вопросы перерывов в работе, условия привлечения отдельных работников к работе в выходные дни, регламентации отпусков без сохранения заработной платы и другие положения, отражающие режим труда и отдыха на предприятии с учетом его специфики.

Установлению надлежащих условий труда способствуют зафиксированные в коллективном договоре меры экономической ответственности работодателя за необеспечение безопасных условий, профзаболевания, аварии.

Важнейший раздел коллективного договора - социально-бытовые условия работников. В связи с тем что решение большинства социально-бытовых проблем государство возложило теперь на предприятия, в этот раздел могут быть включены вопросы обеспечения работников жильем, детскими дошкольными учреждениями, организации питания на предприятии, транспортного обслуживания, организации подсобных хозяйств и другие. В основу преимуществ, в частности, по улучшению жилья, как правило, принимаются длительность трудового стажа на данном предприятии, условия производства, а также обеспеченность жилой площадью.

Предприятия (организации, учреждения), имеющие на балансе жилищный фонд, а также ведущие собственное жилищное строительство, могут включать в коллективный договор обязательства работодателя (администрации) по строительству жилья, капитальному и текущему ремонту жилищного фонда. Содержание этого раздела определяется сторонами коллективного договора с учетом социально-экономических интересов коллектива и финансово-материальных возможностей предприятия.

Особое внимание в коллективном договоре следует уделить положениям, касающимся социального, медицинского и иных видов страхования, а также оздоровительной работе в коллективе. Как известно, государственное социальное страхование является обязательным для всех работников и представляет собой форму социальной защиты граждан в виде системы гарантированного материального обеспечения (медицинская помощь, выдача пособий из фонда социального страхования РФ). Иначе говоря, в данный раздел стороны включают планы осуществления оздоровительно-профилактических мероприятий, направленных на снижение заболеваемости и травматизма: предусматривается выдача на предприятии лечебно-профилактического питания; указываются страховые медицинские организации, с которыми заключен договор, сроки его действия, размеры страховых взносов, перечень медицинских услуг и других вопросов, связанных с медицинским страхованием (обязательным или добровольным). Кроме того, в данный раздел включаются дополнительные льготы для работников предприятий - временно нетрудоспособных, инвалидов, уходящих на пенсию по возрасту и др.

В заключительных положениях коллективного договора содержатся указания на срок его действия, порядок внесения изменений и дополнений, процедура урегулирования разногласий между сторонами, их ответственность, а также порядок контроля за соблюдением коллективного договора.

Помимо прочего, в ст. 14 Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях" определены ситуации, при которых меняется собственник имущества предприятия, орган управления или проводится реорганизация.

Смена собственника имущества предприятия означает, по существу, изменение (смену) стороны по договору, поэтому при таких обстоятельствах вопрос о сохранении (продолжении действия) коллективного договора решается специально в ходе коллективных переговоров.

При изменении состава, структуры, наименования органа управления, а также при смене руководителя предприятия содержание коллективного договора не меняется, он сохраняет свое действие. Коллективный договор продолжает действие и в период реорганизации предприятия.

В случае ликвидации предприятия коллективный договор действует в течение всего срока проведения ликвидации. При этом претензии работников по коллективному договору удовлетворяются из имущества ликвидируемого предприятия в первую очередь.

Мы рассмотрели лишь некоторые, основные, на наш взгляд, положения коллективного договора. При этом отметим, что проанализированные соответствующие законоположения Трудового кодекса РФ и не противоречащие им нормы Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях" предоставляют широкую самостоятельность коллективам предприятий, организаций, учреждений в установлении правил собственной жизни. Коллективный договор все в большей мере становится, по сути, основным документом, призванным осуществлять защиту социально-трудовых прав всех работников, способствовать их благосостоянию, развитию производства и сферы услуг.

Коллективный договор содержит и регулирует такие важные вопросы, как оплата и охрана труда, режим работы и отдыха, предоставление льгот и преимуществ отдельным категориям работников с учетом профессиональных особенностей их труда (опасные, вредные, тяжелые работы, частые разъезды). Он же предоставляет льготы и гарантии отдельным категориям работников с учетом их физиологических и иных особенностей (женщины, несовершеннолетние, работающие пенсионеры, инвалиды войны и труда, лица, совмещающие работу с учебой).

Коллективный договор может содержать и обязательство работников не бастовать, если соблюдаются важнейшие условия договора (ст. 41 ТК РФ).

Из содержания ст. 42 ТК РФ вытекает, что стороны свободны в определении порядка разработки проекта коллективного договора, но если этот порядок не устраивает работодателя, то работник может и далее "свободно распоряжаться своими способностями к труду". Кто может обязать работодателя принять условия, скажем, по зарплате? Никто!

Вместе с тем коллективный договор является правовым актом, и его юридическое значение состоит в том, что он представляет собой важный источник права, устанавливаемый не законодателем, а заинтересованными сторонами путем достижения договоренностей в решении различных профессиональных, трудовых, социальных и производственных вопросов. Это обстоятельство придает коллективному договору определенную гибкость, позволяет учитывать различные обстоятельства в отношениях между работодателями и работниками и вносить в коллективный договор соответствующие коррективы. Однако последние могут быть только рекомендациями без нормативного содержания.

Не менее важно и другое: действие Трудового кодекса РФ распространяется на предприятия (организации, учреждения) независимо от формы собственности, ведомственной принадлежности и численности работников.

В частности, трудовые отношения в различных АО, ТОО, ООО и иных предприятиях (организациях, учреждениях) негосударственных форм собственности и организационно-правовых форм, независимо от того, являются ли работники акционерами данного предприятия, регулируются только нормами данного Трудового кодекса и иными соответствующими федеральными законами. Иначе говоря, коллективный договор является именно тем правовым актом локального уровня, который может регулировать трудовые, социальные, экономические и прочие жизненно необходимые отношения между работниками предприятия (организации, учреждения) и администрацией (собственником, предпринимателем). На этот счет в Рекомендации МОТ N 91 о коллективных договорах определено следующее: "В случае необходимости и с учетом действующей системы коллективных переговоров должны приниматься меры, определяемые законодательством каждой страны и отвечающие существующим в ней условиям, для распространения всех или некоторых положений коллективного договора на всех предпринимателей и трудящихся, входящих по производственному и территориальному признаку в сферу действия договора". И далее указывается, что законодательство страны может обусловливать распространение действия коллективного договора, в частности, следующими положениями:

распространение действия коллективного договора, как общее правило, исходит от одной или нескольких участвующих в договоре организаций трудящихся или предпринимателей;

предпринимателям и трудящимся, на которых будет распространяться договор, должна быть предоставлена возможность высказать предварительно свои замечания.

Нам представляется, что ст. 41 Трудового кодекса РФ ("Содержание и структура коллективного договора") снизила уровень ответственности работодателя. В соответствии со ст. 1 Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях" действие этого нормативного правового акта распространяется на всех работодателей, работников, представителей работодателей и работников, а также органы исполнительной власти и местного самоуправления.

Коллективный договор можно признать договором особого рода. В новом Трудовом кодексе написано: "В коллективный договор могут включаться обязательства работников и работодателей". Но если они не могут быть включены, тогда бессмысленно вести разговор о социальном партнерстве.

Практика заключения коллективных договоров свидетельствует о том, что представителем работников чаще всего выступает выборный профсоюзный орган. Поэтому важным правовым документом, регламентирующим статус профсоюзов в области представительства и защиты трудовых интересов работников, является ст. 29 ТК РФ, где прямо указано, что представителями работников в социальном партнерстве являются профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации.

Заметим при этом, что коллективный договор, являющийся нормативным соглашением сторон, не может рассматриваться в качестве обычной гражданско-правовой сделки по причине иных преследуемых целей и более широкой социальной сферы действия. В частности, речь идет о том, что обычная гражданско-правовая сделка порождает обязательства только для ее сторон, а коллективный договор распространяется и на тех работников предприятия (организации, учреждения), которые не имели прямого отношения ни к его разработке, ни к его одобрению (ст. 11 Трудового кодекса РФ).

Кроме того, особенностью юридической природы коллективного договора является и то, что орган, заключивший договор от имени коллектива (профсоюз, совет трудового коллектива, орган самоуправления предприятия и т.д.), не наделен авторитетом публичной власти по отношению к тем, кому он адресован. В равной мере не обладает властью и работодатель (собственник, предприниматель) по отношению к коллективу работников. Полномочия работодателя касаются распоряжения имуществом предприятия (организации, учреждения), но не трудовым коллективом. Более того, положения коллективного договора могут регулировать также и вопросы, не имеющие непосредственного отношения к осуществлению работником своей трудовой функции, однако обязательно связанные с его причастностью к данной организации. Это касается практически всех социально-бытовых вопросов: жилищно-коммунальных льгот, приобретения транспортных средств, оздоровительно-профилактических мероприятий и т.п.

Указанные и другие соответствующие положения коллективного договора распространяются как на самих работников, так и на членов их семей, бывших работников организации (пенсионеров, инвалидов, лиц, уволенных в связи с сокращением).

Условия и нормы коллективного договора обязательны для выполнения в той организации, в которой они заключаются. В то же время, если положения коллективного договора ухудшают статус работников по сравнению с действующим законодательством, они признаются недействительными. В соответствии со ст. 11 Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях" сторонами коллективного договора являются, во-первых, работники в лице их представителей и, во-вторых, работодатель, представляемый руководителем предприятия (организации, учреждения) или другим его уполномоченным лицом в соответствии с уставом (локальным актом).

Действующее законодательство, как уже отмечалось, предусматривает обязательную процедуру разработки и заключения коллективных договоров. Начальной стадией такой процедуры являются коллективные переговоры (гл. 6 ТК РФ). Таким образом, необходимо различать стороны коллективного договора и участников коллективных переговоров или представителей сторон.

Исходным моментом коллективных переговоров (а в последующем и коллективных договоров) и, следовательно, социально-партнерских отношений являются основные принципы, придерживаться которых должны стороны при заключении указанных выше документов (ст. 24 ТК РФ).

Коллективный договор в соответствии со ст. 43 ТК РФ заключается на срок не более трех лет и вступает в силу либо со дня его подписания сторонами, либо с того дня, который будет установлен коллективным договором. Разумеется, в пределах трехгодичного срока стороны не всегда могут сами определиться в отношении оптимально приемлемого для них срока действия договора (скажем, один год). Но в пределах указанного трехлетнего периода они полномочны регулировать эти сроки.

Важно при этом заметить, что после подписания коллективный договор имеет силу для всех категорий работников, независимо от их отношения к профсоюзу или к нескольким смежным, но разноплановым профессиям. В равной степени не имеет значения, какое физическое лицо подписало коллективный договор от имени работников. Главное, чтобы это лицо представляло коллектив определенных работников и имело на то соответствующие полномочия.

Реорганизация предприятия (организации, учреждения) или смена его руководителя также не влекут никаких последствий для действия коллективного договора.

В случае смены собственника коллективный договор не приостанавливается автоматически, а продолжает действовать еще как минимум три месяца после смены собственника. Более того, с новым работодателем работники могут заключить как новый договор, так и пролонгировать действие прежнего коллективного договора в рамках установленного законом срока.

Ввиду того что меняются объем и профиль хозяйствующих предприятий или сфера оказания услуг, количественный и качественный состав работающих, ст. 44 ТК РФ предусматривает возможное изменение и дополнение коллективного договора, однако механизм таких нововведений должен быть тем же, что и при заключении коллективного договора.

Соглашение - правовой акт, устанавливающий общие принципы регулирования социально-трудовых отношений (ст. 45 ТК РФ).

В соглашение могут включаться вопросы, касающиеся охраны труда, оплаты труда, режима труда и отдыха и т.п.

Так, могут заключаться генеральное, региональное, отраслевое и территориальное соглашения.

Содержание и структуру соглашений представители сторон определяют по договоренности.

Что касается дополнительных соглашений, то они, на наш взгляд, должны исходить из производственных социально-бытовых и других возможностей организации.

Соглашение разрабатывается в ходе коллективных переговоров и подписывается представителями сторон.

Соглашение вступает в силу со дня его подписания. Срок действия соглашения определяется сторонами и не может превышать трех лет. Затем стороны могут продлить действие соглашения. Срок, на который можно продлить соглашение, не должен превышать трех лет.

Может случиться так, что на предприятии действует несколько соглашений. В этом случае на работника распространяется именно то соглашение, которое содержит наиболее благоприятные условия для него.

Условия коллективного договора или соглашения, которые ухудшают положение работников, недействительны и применяться не должны (ст. 50 ТК РФ).

Согласно ст. 51 ТК РФ контроль за выполнением соглашения (коллективного договора) осуществляют стороны социального партнерства.

Глава 8. УЧАСТИЕ РАБОТНИКОВ В УПРАВЛЕНИИ ОРГАНИЗАЦИЕЙ

Глава 8 ТК РФ устанавливает порядок участия работников в управлении организацией. Такое право закреплено в ст. 52 ТК РФ. В статье 53 ТК РФ перечислены основные формы участия работников в управлении организацией.

Например, работник имеет право консультироваться с работодателем по вопросам принятия локальных нормативных актов, получать от работодателя информацию по вопросам, затрагивающим интересы работников, участвовать в разработке коллективных договоров.

Глава 9. ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА

Статьи 54 и 55 гл. 9 ТК РФ в какой-то мере регламентируют взаимную ответственность сторон. Во всяком случае, в ст. 54 указано, что представители сторон, ставшие на путь уклонения от участия в коллективных переговорах по рассматриваемым вопросам, подвергаются штрафу "в размере и порядке, которые устанавливаются федеральным законом". Кодекс - правовой документ, и он должен содержать конкретные нормы права, которые корреспондировали бы обязанности государства или третьих лиц.

Правда, Кодекс об административных правонарушениях предусматривает для работодателя штраф от 10 до 30 минимальных зарплат (ст. 5.28) - сумма для него, как правило, незначительная.

Если работодатель (или уполномоченное им лицо) в установленный законом срок не представил информацию, необходимую для проведения коллективных переговоров и осуществления контроля за ними, такое нарушение влечет за собой штрафные санкции - от 10 до 30 МРОТ (ст. 5.29 КоАП РФ).

Таким образом, сформулированы постулаты об ответственности за нарушение или невыполнение коллективного договора или соглашения (ст. 55 ТК РФ).

Представители как работников, так и работодателя подвергаются штрафу в размере и порядке, которые устанавливаются федеральным законодательством. Это правило отсылает к ст. 5.31 КоАП РФ, гласящей, что в случае нарушения или невыполнения обязательств по коллективному договору работодатель и уполномоченное им лицо подвергаются административному штрафу в размере от 30 до 50 МРОТ.

Если говорить о представителях работников, то их могут в определенных случаях привлекать к ответственности в контексте рассмотрения коллективных трудовых споров. Так, например, в ст. 417 ТК РФ речь идет об ответственности за незаконные забастовки. В связи с этим нужно сказать, что по Конституции РФ правомерные забастовки не противоречат закону. С другой стороны, забастовки ущемляют интересы других людей, касаются обороны, безопасности государства, общественного порядка и др.

Незаконные забастовки не допускаются. Кодексом предусматривается, как, когда и на какой срок забастовка может быть приостановлена или запрещена.

В статье 417 ТК РФ речь идет об ответственности за незаконные забастовки, в частности о возмещении работодателю убытков, если таковые имели место. Кроме того, работники могут быть наказаны в дисциплинарном порядке, вплоть до увольнения по инициативе администрации.

ЧАСТЬ ТРЕТЬЯ

Раздел III. ТРУДОВОЙ ДОГОВОР

Глава 10. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Современные социально-экономические условия - многообразие форм собственности, рыночные отношения, внедрение новых методов хозяйствования, свобода предпринимательской деятельности, формирование рынка труда - неизбежно вносят коррективы в содержание трудовых отношений и в правовое положение ее субъектов, а также в содержание категории "право на труд".

С момента образования Российской Федерации как самостоятельного и независимого государства, с принятием Декларации о государственном суверенитете России начался новый этап в развитии российского трудового права. Он характеризуется, с одной стороны, расширением договорного регулирования, а с другой - установлением императивных норм с целью нейтрализовать негативное воздействие рынка на трудовые отношения (отсутствие гарантий предоставления работы, наличие неконкурентоспособных организаций, ухудшение по объективным причинам финансового положения хозяйствующих субъектов и др.).

Трудовое право России всегда имело социальную направленность, что присуще и современному этапу его развития. Современное трудовое право регулирует трудовые отношения, базирующиеся на различных формах собственности (частная, государственная, муниципальная, общественная и иные формы собственности), в связи с различным уровнем регулирования труда работников. Организация рыночной структуры в регулировании трудовых отношений более свободна, чем бюджетная организация. Закон разграничивает отношения, возникающие из трудового договора, и отношения работника, например, с хозяйственным товариществом, вытекающие, к примеру, из членства в данной организации. Тем не менее индивидуальный трудовой договор был и остается основным способом регулирования трудовых отношений между работниками и работодателями. Он занимает центральное место в российском трудовом праве, поскольку является основной организационно-правовой формой установления и осуществления во времени трудового правоотношения.

В соответствии со ст. 56 ТК РФ под трудовым договором понимается правовой акт - соглашение между работником и работодателем, согласно которому работник (рабочий, педагог, методист и т.д.) обязуется лично выполнять работу по определенной специальности, квалификации или должности с подчинением внутреннему трудовому распорядку, а работодатель берет на себя обязательства выплачивать работнику заработную плату и обеспечивать условия труда, предусмотренные законодательством о труде, коллективным договором и соглашением сторон. Кроме того, в статье 60 определено, что работодатель не может без согласия работника (кроме особых случаев, предусмотренных в законе) поручить ему выполнение работы, не обусловленной трудовым договором. Так, преподавателя по трудовому праву нельзя обязать вести занятия по административному или иному праву или же методиста - выполнять должностные обязанности секретаря и т.д.

Определение трудового договора, данное в ст. 56 ТК РФ, равно как и любое иное определение понятия, нельзя считать всеобъемлющим (полным). Поэтому наука трудового права рассматривает понятие трудового договора как бы в трех взаимосвязанных измерениях: во-первых, как одну из важнейших форм реализации права на труд; во-вторых, как основание возникновения и временного существования трудовых отношений; в-третьих, как институт трудового права, объединяющий нормы трудового права, регулирующие эти отношения.

Формирование рынка труда базируется на свободном стремлении граждан найти подходящую для себя работу и волеизъявлении работодателей, когда они имеют возможность такую работу предоставить. При этом граждане на рынке труда реализуют право на труд, зафиксированное в Кодексе, и право свободно распоряжаться своими способностями к труду, вытекающее из ст. 37 Конституции РФ, которое в настоящее время осуществляется в следующих формах: в виде заключения трудового договора; посредством вступления в члены кооперативной организации или акционерного общества; поступления на государственную службу; занятия индивидуальной и частнопредпринимательской трудовой деятельностью. При этом следует отграничивать трудовой договор от смежных с ним гражданско-правовых договоров.

Из гражданско-правовых договоров, занимающих смежное положение по отношению к трудовому договору, можно выделить следующие:

а) договор подряда, выполняемый личным трудом гражданина (подрядчика). По этому договору одна сторона (подрядчик) обязуется выполнить по заданию другой стороны (заказчика) определенную работу и сдать ее результат заказчику, а заказчик обязуется принять результат работы и оплатить его (ст. 702 ГК РФ).

Договор подряда заключается на изготовление или переработку (обработку) вещи либо на выполнение другой работы с передачей ее результата заказчику (ст. 703 ГК РФ). Если договором подряда не предусмотрена предварительная оплата выполненной работы или отдельных ее этапов, заказчик обязан уплатить подрядчику обусловленную цену после окончательной сдачи результатов работы при условии, что работа выполнена надлежащим образом и в согласованный срок либо с согласия заказчика досрочно (ст. 711 ГК РФ);

б) договор поручения, по которому одна сторона (поверенный) обязуется совершить от имени и за счет другой стороны (доверителя) определенные юридические действия (ст. 971 ГК РФ). Доверитель обязан уплатить поверенному вознаграждение, если это предусмотрено законом, иными правовыми актами или договором поручения (ст. 972 ГК РФ);

в) договор возмездного оказания услуг (медицинских, аудиторских, консультационных, информационных, услуг по обучению и др.). Согласно этому договору исполнитель обязуется по заданию заказчика оказать услуги (совершить определенные действия или осуществить определенную деятельность), а заказчик обязуется оплатить эти услуги в сроки и в порядке, которые указаны в договоре (ст. ст. 779 и 781 ГК РФ);

г) договор на выполнение научно-исследовательских работ, опытно-конструкторских и технологических работ (ст. 769 ГК РФ). По договору на выполнение научно-исследовательских работ исполнитель обязуется провести обусловленные техническим заданием заказчика научные исследования, а по договору на выполнение опытно-конструкторских и технологических работ - разработать образец нового изделия, конструкторскую документацию на него или новую технологию, а заказчик обязуется принять работу и оплатить ее.

Итак, выделим несколько признаков, позволяющих разграничить трудовой договор и гражданско-правовой договор:

1) личностный признак (выполнение работы личным трудом и включение работника в производственную деятельность предприятия - зачисление в штат);

2) организационный признак (подчинение работника внутреннему трудовому распорядку; его составным элементом является выполнение в процессе труда распоряжений работодателя, за ненадлежащее выполнение которых работник может нести дисциплинарную ответственность);

3) предметный признак (выполнение работ определенного рода, а не разового задания);

4) защитный признак (степень социальной защищенности).

Важность разграничения трудовых и гражданско-правовых договоров состоит в том, что в практике хозяйственной деятельности нередко заключаются так называемые трудовые соглашения или просто соглашения, правовая природа которых неоднородна. Под таким названием могут "скрываться" как трудовой договор, так и договор подряда. Например, оба договора предполагают выполнение определенной работы за вознаграждение, однако правовые последствия их различны ввиду того, что правоотношение, возникающее по трудовому договору, регулируется трудовым правом, а правоотношение между подрядчиком и заказчиком - гражданским. Заметим также, что само по себе наименование документа не является достаточным основанием разграничения трудового и гражданско-правового договоров. Единственным критерием такового может выступать лишь детальное исследование.

Фактическая реализация права на труд в одних случаях целиком определяется желанием гражданина (например, при индивидуальной и частнопредпринимательской деятельности), в других - зависит от согласия работодателя (другой стороны трудового договора), в третьих - обусловливается дополнительными юридическими фактами (избранием или назначением на должность и т.д.). Словом, в настоящее время из всех форм (способов) реализации права граждан на участие в трудовых отношениях именно трудовой договор (из всего предложенного законодателем) лучше отвечает потребностям рыночных трудовых отношений, основанных на наемном характере труда. Являясь основанием возникновения и существования во времени трудовых правоотношений, трудовой договор выполняет функцию их специфического регулятора. Он призван индивидуализировать трудовые правоотношения применительно к конкретной личности работника и конкретного работодателя. Посредством трудового договора осуществляется обычно включение гражданина-работника в трудовой коллектив организации. С момента заключения трудового договора гражданин становится работником данной организации и на него полностью распространяются трудовое законодательство и действие локальных правовых актов нормативного характера, принятых в этой организации по трудовым вопросам.

В данном случае считаем целесообразным обратить внимание на правовое содержание, сущность и сферу действия локальных нормативных актов, некоторые из них (например, правила внутреннего трудового распорядка организации) должны быть известны работнику еще до заключения трудового договора с работодателем. Локальные нормативные акты как подзаконные источники права в области трудовых отношений стоят на "низшем" уровне юридической иерархии и имеют ограниченную сферу действия (в пределах конкретной организации). Согласно ст. 8 ТК РФ они не должны противоречить законам и подзаконным актам более высокого уровня.

Локальные нормативные акты о труде принимаются руководителем организации в пределах его компетенции как самостоятельно, так и с участием работников или их представителей. Их основное назначение состоит в конкретизации нормативных правовых актов более высокого уровня с учетом особенностей организации труда и условий в той или иной организации, в повышении уровня гарантий, предоставляемых работникам указанными актами, а также в установлении условий труда, определение которых является компетенцией работодателя. Принимаемые в организации нормативные правовые акты, в частности работодателем единолично и по согласованию с представителями работников, могут также восполнять пробелы в праве и осуществлять первичное правовое регулирование при отсутствии соответствующих актов, принимаемых государственными органами или социальными партнерами на том или ином уровнях. Единолично работодателем (без учета мнения представительного органа работников) принимаются: штатное расписание, должностные инструкции и квалификационные характеристики, приказы, распоряжения, имеющие нормативное содержание.

В Трудовом кодексе РФ установлено, что локальные акты, касающиеся условий труда, по общему правилу принимаются с учетом мнения представительного органа работников. Так, принимаются локальные нормы, предусматривающие введение, замену и пересмотр норм труда (ст. 162). В качестве гарантии для работников установлено, что эти нормы не могут быть введены ранее чем через два месяца со дня предупреждения об этом работников. В соответствии с ч. 3 ст. 135 ТК РФ система оплаты и стимулирования труда, в том числе повышение оплаты за выполнение работы в ночное время, выходные, нерабочие и праздничные дни, сверхурочной работы и в других случаях, устанавливается работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации. Иными словами, работодатель не принимает единолично, например, положение об оплате труда как локальный нормативный акт. Он должен его согласовать, и не с любым представительным органом организации, а, как прямо указано в ст. 135 ТК РФ, именно с профсоюзным органом.

Правила внутреннего трудового распорядка организации как ее локальный нормативный акт, регламентирующий порядок приема и увольнения работников, а также иные вопросы регулирования трудовых отношений (ст. 189 ТК РФ) утверждаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации (ст. 190 ТК РФ). Порядок учета мнения выборного профсоюзного органа, представляющего интересы работников организации при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, определен в ст. 372 ТК РФ (несмотря на то что правила внутреннего трудового распорядка - локальный нормативный акт организации, а не акт-соглашение, они, как правило, являются приложением к коллективному договору). К примеру, согласно ст. 372 ТК РФ работодатель направляет проект локального нормативного акта и обоснование по нему в выборный профсоюзный орган. Последний не позднее пяти рабочих дней с момента получения проекта направляет работодателю мотивированное мнение по нему в письменной форме. Если в процессе переговоров выясняется неизбежность получения отрицательного результата, работодатель вправе принять локальный нормативный акт, который может быть обжалован в соответствующую государственную инспекцию труда или в суд.

Действие локальных нормативных актов о труде распространяется на всех работников данной организации или отдельные категории работников, например, в случае установления дополнительных отпусков женщинам с семейными обязанностями. Они могут приниматься на определенный срок или без указания срока действия. Локальные нормы о труде охватывают практически все сферы трудовой деятельности (рабочее время, оплата труда, время отдыха, дисциплина труда, охрана труда, социально-бытовые льготы работникам и др.).

Локальные нормативные акты необходимо отличать от коллективного договора, который представляет собой нормативное соглашение, принимаемое в договорном порядке (ст. ст. 40, 41 ТК РФ). Локальные нормативные акты принимаются обычно по инициативе работодателя, процедура их принятия в ТК РФ не определена (за исключением указания на учет мнения представительного органа работников). Локальные нормативные акты дополняют государственное и коллективно-договорное регулирование (на отраслевом, территориальном, профессиональном уровне).

Юридическое значение трудового договора, как отмечалось ранее, не ограничивается только установлением конкретного трудового правоотношения. Трудовой договор служит также основанием существования и развития трудового правоотношения, т.е. изменение сторонами условий трудового договора означает обычно переводы и перемещения по работе (изменение трудовых правоотношений), а расторжение трудового договора - прекращение трудовых правоотношений. Посредством заключения трудового договора реализуется принцип свободы труда. Каждый гражданин России имеет право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию (ч. 1 ст. 37 Конституции РФ). При этом он может заниматься предпринимательской деятельностью сам или вступать в договорные отношения с другими предпринимателями либо с государственными хозяйственными структурами.

Понятие трудового договора шире, чем его определение. Для его раскрытия надо учитывать не только определение трудового договора, но и его функции, значение (т.е. народнохозяйственную и правовую роль). Главная функция трудового договора состоит в том, что именно он порождает трудовое правоотношение и существование его во времени. При этом трудовой договор выполняет функцию регулятора.

Предметом трудового договора является "рабочая сила" конкретного человека, которая определяется как совокупность физических и духовных способностей человека. Хотя рабочая сила является товаром, она неотделима от его носителя - человека, поэтому рабочая сила не переходит в собственность покупателя, а передается ему во временное пользование. Не менее важной функцией трудового договора является то, что он служит правовой формой организации труда на предприятии (в организации, учреждении). Через него распределяются рабочая сила на производстве и трудовые обязанности работников.

К основной обязанности работника по трудовому договору относится прежде всего личное выполнение трудовой функции в общем процессе труда данного трудового коллектива как проявление во времени его общей и специальной трудоспособности. Помимо этого по трудовому договору работник должен выполнять и другую обязанность: подчиняться внутреннему трудовому распорядку того предприятия (организации, учреждения), с которым он заключил индивидуальный трудовой договор.

Основой всякого договора является соглашение сторон. Существо трудового договора составляет соглашение о трудовой функции работника, т.е. о выполнении им работы по определенной специальности, квалификации или должности. Установление трудовой функции в договорном порядке свидетельствует о том, что конкретные формы приложения труда любого работника определяются доброй волей, свободным выбором и интересами предприятия в лице администрации. Практика показывает, что в ряде случаев трудовые споры, связанные с вознаграждением за труд, с переводом или перемещением по работе и т.п. возникают только потому, что при заключении трудового договора не была четко определена трудовая функция работника.

В нынешних условиях государство, как правило, в сфере трудовых отношений определяет преимущественно принципы их правового регулирования и гарантии для работников. Работодатель же посредством коллективного и индивидуального договоров конкретизирует и согласовывает условия труда. Последние могут быть улучшены по сравнению с гарантиями, установленными законом, но не могут быть ухудшены. В противном случае такие условия договоров о труде будут считаться недействительными (ст. 8 ТК РФ). Кстати, понятие "договор о труде" не следует, как это бывает на практике и в литературе, отождествлять с понятием "трудовой договор", который является лишь одним из многочисленных видов договоров о труде. Так, работодатель может заключать договоры о труде с отдельными работниками, к числу которых относятся, например, трудовой договор; договор о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности; различные соглашения по вопросам труда - об изменении трудовой функции, переводе на другую работу, об установлении испытательного срока, неполного рабочего времени, гибкого графика работы, о предоставлении краткосрочного отпуска без сохранения заработной платы и др. Кроме того, договор о труде заключается, как уже указывалось, между работодателем и трудовым коллективом в лице уполномоченных ими органов (т.е. коллективный договор) (гл. 7 ТК РФ).

Таким образом, как усматривается из ст. 56 ТК РФ, в самом обобщенном виде сторонами трудового договора являются работник и работодатель. Как правило, одной стороной является гражданин, заключивший трудовой договор о выполнении определенной работы и выступающий в качестве работника. Другой стороной трудового договора является предприятие (организация, учреждение) или другой работодатель, принявший на работу то или иное лицо. Предприятие (организация, учреждение) может быть в качестве стороны трудового договора в том случае, когда оно является субъектом трудового права. В то же время способностью быть стороной трудового договора могут обладать также предприятия (учреждения, организации), не наделенные статусом юридического лица. Например, в университете входящие в него институты и факультеты могут самостоятельно принимать работников на работу и, следовательно, быть стороной трудового договора.

Предприятие (учреждение, организация) может и не являться юридическим лицом, но выступать стороной трудового договора, если оно имеет самостоятельный фонд заработной платы, план по труду, самостоятельный баланс и пользуется правом найма и увольнения.

Правом заключения трудового договора (по общему правилу) пользуются лица, достигшие 16-летнего возраста (ст. 63 ТК РФ). Кроме того, законом установлены дополнительные меры, направленные на охрану не только физического, но и нравственного здоровья несовершеннолетних. Так, ст. 265 ТК РФ определяет работы, на которых запрещается применение труда лиц в возрасте до 18 лет. К таким работам относятся: работы с вредными и (или) опасными условиями труда, подземные работы, а также те, выполнение которых может причинить вред здоровью несовершеннолетних или их нравственному развитию (игорный бизнес, торговля спиртными напитками, табачными изделиями и др.). Не допускаются также трудовым законодательством определенные в указанной статье переноска и передвижение несовершеннолетними работниками тяжестей, превышающих установленные для них предельные нормы. Работники в возрасте до 18 лет принимаются на работу только после предварительного обязательного медицинского осмотра и в дальнейшем, до достижения совершеннолетия, ежегодно подлежат такому осмотру (ст. 266 ТК РФ). Другие льготы работникам в возрасте до 18 лет предусмотрены, в частности, в ст. 267 ("Ежегодный основной оплачиваемый отпуск работникам в возрасте до восемнадцати лет"); ст. 268, запрещающей направление несовершеннолетних в служебные командировки, привлечение их к сверхурочным работам, а также к работам в ночное время, выходные, нерабочие и праздничные дни. Оплата труда несовершеннолетних в соответствии со ст. 271 ТК РФ при повременной системе оплаты труда осуществляется с учетом сокращенной продолжительности работы. В то же время работодатель может (но не обязан) за счет собственных средств производить доплаты несовершеннолетним до уровня оплаты труда работников соответствующих категорий при полной продолжительности ежедневной работы. Однако при сдельной оплате труд несовершеннолетних работников, допущенных к сдельным работам, оплачивается согласно ст. 271 ТК РФ по установленным сдельным ставкам. При этом следует отметить, что особенности трудоустройства лиц в возрасте до 18 лет определяются Кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашением (ст. 272 ТК РФ).

В трудовые отношения могут вступать лица, достигшие 15-летнего возраста, в случае, если ими получено основное образование или они оставили общеобразовательное учреждение (не получив при этом образования). Учащиеся образовательных учреждений, достигшие возраста 14 лет, также могут вступать в трудовые отношения, но лишь для выполнения в свободное от учебы время "легкого" труда, не причиняющего вреда их здоровью и не нарушающего процесса обучения. Для этого помимо желания самого учащегося необходимо также согласие одного из его родителей (опекуна, попечителя) и органа опеки и попечительства. Очевидно, что данное согласие следует выражать в письменной форме (хотя прямого указания на форму такого согласия в законодательстве не содержится), режим обучения учащегося необходимо подтверждать справкой соответствующего образовательного учреждения.

Лица, не достигшие возраста 14 лет, могут быть субъектами трудовых отношений (работниками) с организациями кинематографии, театрами, театральными и концертными организациями, цирками (работодателями), но только для участия в создании и (или) исполнении произведений без ущерба их здоровью и нравственному развитию и с обязательного согласия одного из родителей (опекуна, попечителя) и органа опеки и попечительства.

В Трудовом кодексе РФ и других нормативных актах перечислены случаи, когда лицо моложе 18 лет не может стать участником трудовых отношений - работником, т.е. не может быть принято на работу:

если характер выполняемой работы требует заключения с работником договора о полной материальной ответственности (ч. 1 ст. 244 ТК РФ);

в религиозную организацию (ч. 2 ст. 342);

по совместительству (ч. 6 ст. 282);

выполняемую вахтовым методом (ст. 298);

в ведомственную охрану, т.к. согласно ст. 6 Федерального закона от 14 апреля 1999 г. N 77-ФЗ "О ведомственной охране" работниками ведомственной охраны могут быть граждане Российской Федерации, достигшие возраста 18 лет, годные по состоянию здоровья и деловым качествам к выполнению задач, возложенных на ведомственную охрану;

на государственную службу в соответствии с действующим законодательством;

на муниципальную службу (ст. 7 Федерального закона от 8 января 1998 г. N 8-ФЗ "Об основах муниципальной службы в Российской Федерации");

в профессиональные аварийно-спасательные службы (ст. 9 Федерального закона от 22 августа 1995 г. N 151-ФЗ "Об аварийно-спасательных службах и статусе спасателей");

в милицию (ст. 19 Закона РФ от 18 апреля 1991 г. N 1026-1 "О милиции").

Существует ряд ограничений и для лиц, достигших 18-летнего возраста. Так, к работе с токсичными химикатами, относящимися к химическому оружию, допускаются только лица, достигшие 20 лет, отвечающие квалификационным требованиям и не имеющие медицинских противопоказаний (ст. 2 Федерального закона от 7 ноября 2000 г. N 136-ФЗ "О социальной защите граждан, занятых на работах с химическим оружием").

Согласно ст. 253 ТК РФ запрещается применение труда женщин на работах, связанных с подъемом и перемещением вручную тяжестей, превышающих предельно допустимые для них нормы, а также ограничивается применение труда женщин на тяжелых работах с вредными и опасными условиями труда, за исключением нефизических работ или работ по санитарному или бытовому обслуживанию. Перечень тяжелых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, при выполнении которых запрещается применение труда женщин, утвержден Постановлением Правительства РФ от 25 февраля 2000 г. N 162; нормы предельно допустимых нагрузок для женщин при подъеме и перемещении тяжести вручную утверждены Постановлением Совета Министров - Правительством РФ от 6 февраля 1993 г. N 105.

Особые требования предъявляются к иностранным гражданам, желающим участвовать в трудовых отношениях в качестве работников на территории России. Их правовое положение закреплено в Федеральным законе от 25 июля 2002 г. N 115-ФЗ "О правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации", вступившем в силу 1 ноября 2002 г. Согласно ст. 2 Закона под иностранным гражданином понимается физическое лицо, не являющееся гражданином Российской Федерации и имеющее доказательства наличия гражданства (подданства) иностранного государства; под лицом без гражданства - физическое лицо, не являющееся гражданином Российской Федерации и не имеющее доказательств наличия гражданства (подданства) иностранного государства. Обе категории лиц имеют право осуществлять в Российской Федерации трудовую деятельность при соблюдении правил, установленных названным Законом и принятыми в соответствии с ним нормативными правовыми актами. В статье 13 уточняется, что иностранные граждане пользуются правом свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию с учетом ограничений, предусмотренных Федеральным законом. В числе таких ограничений прежде всего назван запрет временно проживающему в Российской Федерации иностранному гражданину осуществлять трудовую деятельность вне пределов субъекта Российской Федерации, на территории которого ему разрешено временное проживание. Другое ограничение касается права иностранного гражданина замещать определенные должности и заниматься отдельными видами деятельности. Так, в ст. 14 Федерального закона установлено, что иностранный гражданин не имеет права:

находиться на государственной или муниципальной службе;

замещать должности в составе экипажа судна, плавающего под Государственным флагом РФ;

быть членом экипажа военного корабля Российской Федерации или другого эксплуатируемого в некоммерческих целях судна, а также летательного аппарата государственной или экспериментальной авиации;

быть командиром воздушного судна гражданской авиации;

быть принятым на работу на объекты и в организации, деятельность которых связана с обеспечением безопасности Российской Федерации. Согласно Постановлению Правительства РФ от 11 октября 2002 г. N 755 такими объектами являются объекты и организации Вооруженных Сил РФ, других войск и воинских формирований; структурные подразделения по защите государственной тайны и подразделения, осуществляющие работы, связанные с использованием сведений, составляющих государственную тайну, органов государственной власти и организаций; организации, в состав которых входят радиационно опасные и ядерно опасные производства и объекты, на которых осуществляются разработка, производство, эксплуатация, хранение, транспортировка и утилизация ядерного оружия, радиационно опасных материалов и изделий.

И, наконец, еще одно ограничение, напрямую связанное с трудовой деятельностью, установлено п. 2 ч. 4 ст. 13 Федерального закона: иностранный гражданин имеет право осуществлять трудовую деятельность только при наличии разрешения на работу. Указанный порядок не распространяется на иностранных граждан:

постоянно проживающих в Российской Федерации;

временно проживающих в Российской Федерации;

являющихся сотрудниками дипломатических представительств, работниками консульских учреждений иностранных государств в Российской Федерации, сотрудниками международных организаций, а также частными домашними работниками указанных лиц;

являющихся работниками иностранных юридических лиц (производителей или поставщиков), выполняющих монтажные работы, сервисное и гарантийное обслуживание, а также послегарантийный ремонт поставленного в Российскую Федерацию технического оборудования;

являющихся журналистами, аккредитованными в Российской Федерации;

обучающихся в Российской Федерации в образовательных учреждениях профессионального образования и работающих в свободное от учебы время в качестве учебно-вспомогательного персонала в тех образовательных учреждениях, в которых они обучаются;

приглашенных в Российскую Федерацию в качестве преподавателей для проведения занятий в образовательных учреждениях, за исключением лиц, въезжающих в Российскую Федерацию для занятия преподавательской деятельностью в учреждениях профессионального религиозного образования (духовных образовательных учреждений).

Наряду с соблюдением возрастных норм трудовой договор может быть заключен только с лицом, которое вправе вступать в трудовые отношения по собственной воле, нести ответственность за выполнение трудовых обязанностей и распоряжаться вознаграждением за собственный труд. Фактическая (реальная) способность нести трудовые обязанности зависит от конкретных возможностей и способностей человека к труду, в том числе от состояния его здоровья. Отметим, что в некоторых случаях правосубъектность гражданина ограничивается законом, например в том случае, когда суд лишает гражданина права заниматься определенной деятельностью при совершении им преступления. При этом допустимо только частичное и временное ограничение трудовой правосубъектности.

Содержание трудового договора в переходный к рыночным отношениям период определяется ныне не только государственным стандартом на основе ст. 57 ТК РФ, но и взаимной договоренностью между работником и работодателем относительно условий трудового договора. Обычно она касается места работы с указанием структурного подразделения, в которое работник принимается на работу, даты начала работы, наименования профессии или должности работника, прав и обязанностей работника и работодателя, в том числе по обеспечению охраны труда, условий оплаты труда, в том числе размера тарифной ставки или должностного оклада, доплат и надбавок, поощрительных выплат, режима рабочего времени и времени отдыха, продолжительности ежегодного отпуска, условий повышения квалификации, льгот по социальному обслуживанию, социальному обеспечению, медицинскому и социальному страхованию. Таким образом, совокупность условий, определяющих взаимные права и обязанности сторон, составляет содержание трудового договора. К ним относятся условия, установленные как самими сторонами, так и законами и другими нормативными правовыми актами о труде.

С учетом неоднозначности и многообразия условий трудового договора, сложившейся практики трудовых правоотношений наука трудового права выделяет среди них две группы условий: необходимые (обязательные или конституционные) и дополнительные (факультативные). Необходимые условия должны обязательно содержаться в любом трудовом договоре. К обязательным условиям трудового договора следует отнести соглашение между гражданином и работодателем (администрацией), которое касается специальности, квалификации или должности (трудовой функции); подчинения работника правилам внутреннего трудового распорядка; размера оплаты труда; обеспечения условий труда, предусмотренных законодательством о труде и коллективным договором; срока трудового договора; неразглашения охраняемой законом тайны. Характеризуя содержание трудового договора (ст. 57 ТК РФ), на наш взгляд, целесообразно обратить внимание на ту непростую правовую новеллу, где указывается, что в трудовом договоре могут предусматриваться условия о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, служебной, коммерческой и иной). Условие-обязательство о неразглашении охраняемой законом тайны может быть оформлено как в тексте самого трудового договора, так и в виде отдельного документа, являющегося приложением к трудовому договору.

К разработке формы и содержания соответствующего раздела трудового договора или отдельного специального приложения к нему относительно охраняемой законом тайны необходимо подойти со всей серьезностью и пониманием значимости этого вопроса. Такая постановка обусловлена тем, что в случае разглашения информации, содержащей охраняемую законом тайну, указанные документы составят юридическую основу для привлечения работника-правонарушителя к ответственности и взысканию причиненного ущерба, компенсации морального вреда за умаление деловой репутации организации при наличии к тому оснований.

При заключении трудового договора должно быть оговорено время, когда работник приступит к исполнению своих обязанностей, а если такое не было предусмотрено соглашением, то началом действия трудового договора считается момент фактического допуска работника к исполнению служебных обязанностей. Разумеется, в практическом плане не всегда реализуются все существенные условия труда. Бывает, что стороны не приходят к соглашению по тем или иным из условий. К примеру, в ряде случаев при приеме на работу оплата труда не определяется конкретным денежным выражением или указывается недостаточно полно. Как правило, делается отсылка только к штатному расписанию: "заработная плата согласно штатному расписанию" или оговаривается лишь фиксированная запись оплаты труда - оклад или тарифная ставка. Конечно, такая практика толкования содержания трудового договора может привести (и приводит) к грубому нарушению трудовых прав работников. Разумеется, в процессе заключения трудового договора работник должен иметь реальное представление о существующей в организации системе оплаты труда, в частности о гарантированном ее уровне со стороны государства или на локальном уровне (в той организации, с руководителем которой работник намерен заключить трудовой договор).

Как известно, заработная плата имеет социально-экономическое и правовое содержание. В общем виде она может быть определена как вознаграждение, выплачиваемое работнику за использование его труда. Это оплата труда, выполняемого работником на основании заключенного им трудового договора с работодателем, который и должен выплатить заработную плату. Для него это плата за рабочую силу, издержки, которые включают прямую заработную плату (в узком смысле слова), непосредственно связанную с участием работника в производственном процессе, с оплатой отпуска, праздничных дней, с социальными расходами, добровольно покрываемыми предприятием, и др. Необходимо, как нам представляется, при заключении трудового договора различать номинальную и реальную заработную плату. Номинальная заработная плата - это сумма денег, получаемая за определенный период (обычно месяц). Реальная заработная плата - это количество товаров и услуг, которые можно приобрести на номинальную заработную плату. Фактически реальная заработная плата зависит от размера номинальной заработной платы и цен на приобретенные товары и услуги.

Существуют две формы оплаты труда: денежная и натуральная. Согласно ст. 131 ТК РФ выплата заработной платы производится в денежной форме в валюте России. В то же время в соответствии с коллективным или трудовым договором оплата труда по письменному заявлению работника может производиться и в иных формах на законном основании. При этом доля заработной платы в неденежной форме не может превышать 20% от общей суммы заработной платы. Безусловно, основной является денежная форма, поскольку деньги играют роль всеобщего эквивалента. Натуральная же форма заработной платы может использоваться как дополнительная. Однако в условиях экономической нестабильности (при отсутствии денег) немало организаций рассчитывается с работниками производимой продукцией (в нормальных условиях хозяйствования натурально-вещественная оплата труда не применяется).

В соответствии с Конвенцией МОТ N 95 "Относительно защиты заработной платы" (1949 г.), ратифицированной еще Советским Союзом и действующей ныне на территории Российской Федерации, заработная плата исчисляется в деньгах. Частичная выплата заработной платы натурой может быть разрешена в тех отраслях промышленности или профессиях, где такая выплата является обычной или желательной. При этом необходимо, чтобы выдаваемые товары могли быть использованы для личного потребления трудящимся и членами его семьи. При любых обстоятельствах запрещается выдача заработной платы в виде спиртных напитков или в виде наркотических средств (ст. 4 Конвенции).

В условиях рыночной экономики выделяют четыре фактора, влияющие на размер заработной платы: сложившийся в отрасли (профессии), в регионе и т.п. уровень заработной платы; финансовые возможности работодателя; стоимость жизни; производительность труда. Наряду с экономическими аспектами в заработной плате значительно выражено социальное содержание, влияние на общественные процессы. Это обстоятельство позволяет рассматривать заработную плату как социально-экономическую категорию.

Общественная роль заработной платы проявляется в выполнении трех основных функций: воспроизводственной, стимулирующей и регулирующей. Воспроизводственная функция получила свое наименование от определения "воспроизводство рабочей силы", и ее назначение - обеспечить такое воспроизводство, т.е. восстановление способности к труду. Стимулирующая функция заработной платы направлена на повышение производительности и эффективности труда. Она проявляется в установлении относительного уровня заработной платы в зависимости от количества, качества и результатов труда, в дифференциации оплаты труда. Регулирующая функция заработной платы заключается в ее воздействии на соотношение между спросом и предложением рабочей силы, на формирование персонала, численность работников и уровень их занятости.

Признанное в качестве международного стандарта правовое понятие заработной платы определено в указанной выше Конвенции МОТ N 95. Согласно ст. 1 Конвенции "заработная плата" означает всякое вознаграждение или заработок, исчисляемые в деньгах, которые в силу письменного или устного договора о найме предприниматель должен выплачивать за выполненный труд. Размер заработной платы устанавливается соглашением или национальным законодательством. В статье 129 ТК РФ под оплатой труда понимается система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами и трудовыми договорами. В указанной статье под заработной платой понимается вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также выплаты компенсационного и стимулирующего характера. В указанных выше определениях и понятиях заработной платы подчеркиваются ее основные черты как правовой категории: вознаграждение за труд; размер и условия вознаграждения устанавливаются соглашением сторон или законодательством; права и обязанности по выплате заработной платы возникают из факта заключения трудового договора.

Применительно к российскому законодательству заработная плата может быть определена как вознаграждение, которое работодатель обязан выплачивать работникам за выполнение обусловленной трудовым договором трудовой функции в соответствии с личным трудовым вкладом и качеством труда по заранее определенным условиям, установленным до начала трудовой деятельности.

В статье 133 ТК РФ предусмотрено установление минимального размера оплаты труда не ниже минимального размера прожиточного минимума трудоспособного человека. Однако для расчета прожиточного минимума и его установления должен быть принят специальный федеральный закон. Имеющаяся норма - это минимальные гарантии, установленные государством, но пока без учета прожиточного минимума.

При заключении трудового договора работнику следует знать об особенностях организации оплаты труда работников в особых условиях. Так, в ст. 146 ТК РФ установлено, что оплата труда работников, занятых на тяжелых работах, работах с вредными, опасными, иными особыми условиями труда производится в повышенном размере. В повышенном размере оплачивается также труд работников, занятых на работах в местностях с особыми климатическими условиями. В статье 147 ТК РФ закреплено положение о том, что оплата труда указанной категории работников и выполняемых ими работ определена в повышенном размере по сравнению с тарифными ставками (окладами), установленными для различных видов работ с нормальными условиями труда, но не ниже размеров, предусмотренных законами и иными нормативными правовыми актами. 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.

В Трудовом кодексе РФ указано, что конкретные размеры повышенной заработной платы устанавливаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников либо коллективным и (или) трудовым договором. Необходимо также иметь в виду, что помимо оплаты труда в качестве компенсационных средств для работающих в особых условиях предусмотрены: сокращенный рабочий день, дополнительный отпуск, досрочный выход на пенсию по возрасту, профилактическое питание и др.

Статья 136 ТК РФ обязывает работодателя в письменной форме извещать каждого работника о составных частях заработной платы, причитающейся ему за соответствующий период, о размерах и основаниях произведенных удержаний, об общей сумме, подлежащей выплате. Такое уведомление производится путем выдачи работнику расчетного листка.

Заработная плата выплачивается в месте выполнения работы либо перечисляется на указанный работником счет в банке. При этом зарплата должна выплачиваться не реже, чем каждые полмесяца, т.е. два раза в месяц (ст. 136 ТК РФ). Если работодатель нарушил установленные сроки выплат, то он обязан выплатить их работнику с уплатой процентов в размере не ниже 1/300 действующей в это время ставки рефинансирования Банка России от невыплаченных в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно (ст. 236 ТК РФ). Конкретный размер выплачиваемой работнику денежной компенсации определяется коллективным или трудовым договорами.

Согласно ст. 142 ТК РФ 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. Сохранение заработной платы или ее части за работниками, приостановившими работу, Кодексом не предусмотрено.

Дополнительные (факультативные) условия не являются обязательно присущими трудовому договору. Они могут составлять, а могут и не составлять конкретное содержание трудового договора. К дополнительным относятся следующие условия: об испытательном сроке; о неполном рабочем дне или неполной рабочей неделе; о ненормированном рабочем дне; о совмещении профессий (должностей) и расширении зоны обслуживания; о внутреннем совместительстве; о предоставлении жилплощади или места ребенку в детском саду и т.д. Так, при приеме на работу женщин, имеющих детей, по согласованию между администрацией и работниками может устанавливаться скользящий (гибкий) график работы. Подобная форма регламентации трудового распорядка на предприятии, в учреждении, организации предусматривает личное участие женщин, имеющих детей, в определении сроков своей работы сообразно с их повседневными социально-бытовыми и иными потребностями, а также с учетом интересов производства. Применение скользящего (гибкого) графика должно обеспечивать для работниц наилучшее сочетание экономических, социальных и личных интересов. Использование такого графика может быть отражено в отраслевых подзаконных актах, правилах внутреннего трудового распорядка предприятия, организации, учреждения. Организация труда работниц по скользящему (гибкому) графику осуществляется администрацией по согласованию с профсоюзным комитетом как без ограничения срока, так и на любой удобный для работницы срок: до достижения ребенком определенного возраста, на период учебного года и т.д. (ст. ст. 253 - 264 ТК РФ).

Согласно ст. 101 ТК РФ по распоряжению работодателя в случае производственной необходимости для работников может устанавливаться особый режим работы, который состоит в том, что отдельные работники могут быть привлечены к выполнению своих трудовых обязанностей сверх нормативной продолжительности рабочего времени. Перечень должностей работников, которым устанавливается ненормированный рабочий день, утверждается коллективным договором, соглашением или правилами внутреннего трудового распорядка организации. Обычно ненормированный рабочий день предусмотрен для руководителей, инженерно-технических работников, некоторых специалистов, для лиц, труд которых не поддается учету во времени, и тех, кто распределяет время работы по собственному усмотрению. При этом необходимо отметить, что работодатели в организациях любых форм собственности не вправе привлекать работников с ненормированным рабочим днем к такому режиму работы систематически, ибо в соответствии со ст. 101 ТК РФ подобный режим работы возможно устанавливать только эпизодически. Работникам, которым устанавливается ненормированный рабочий день, предоставляется ежегодный дополнительный отпуск минимальной продолжительностью не менее трех календарных дней (ст. 119 ТК РФ).

В ряде случаев установление поощрительных (дополнительных) условий трудового договора прямо предусмотрено действующим законодательством. По соглашению между работником и администрацией может устанавливаться как при приеме на работу, так и впоследствии неполный рабочий день или неполная рабочая неделя. Так, по просьбе беременной женщины, или имеющей ребенка в возрасте до 14 лет, или осуществляющей уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением администрация обязана установить ей неполный рабочий день или неполную рабочую неделю. Оплата труда в этих случаях производится пропорционально отработанному времени или в зависимости от выработки. По желанию женщины в период нахождения ее в отпуске по уходу за ребенком она тоже может работать на условиях неполного рабочего времени. При этом за ней сохраняется право на получение пособия в период частично оплачиваемого отпуска. Следует отметить, что льготы, предоставляемые женщинам в связи с материнством (ограничение привлечения на сверхурочные работы и работы в выходные дни, предоставление дополнительных отпусков, установление льготных режимов труда и т.п.), установленные законодательством, распространяются и на отцов, воспитывающих детей без матери (в случае ее смерти, длительного пребывания в лечебном учреждении и других случаях материнского попечения о детях), а также на опекунов (попечителей) несовершеннолетних.

К дополнительным условиям трудового договора по соглашению между сторонами можно отнести и любые другие права и обязанности работника и работодателя, не ухудшающие положение работника в трудовых отношениях соотносительно с законодательством о труде. На основании, в частности, коллективного договора администрация предприятия (организации, учреждения) совместно с советом трудового коллектива и профсоюзным органом вправе устанавливать за счет собственных средств дополнительные, по сравнению с законодательством о труде, социально-бытовые льготы для работников коллектива и отдельных категорий работающих. Указанная статья дает возможность сторонам трудового договора при приеме на работу исходить из принципа "разрешено все то, что не запрещено" (ст. 8 ГК РФ).

В подавляющем большинстве случаев трудовые договоры заключаются на неопределенный срок, т.е. когда момент их прекращения заранее не устанавливается. Вместе с тем в соответствии с трудовым законодательством (ст. 58 ТК РФ) трудовые договоры могут заключаться:

на неопределенный срок;

на определенный срок, но не более 5 лет.

При этом следует иметь в виду, что в ряде случаев Кодекс и другие федеральные законы устанавливают иные максимальные сроки заключения такого рода договоров, в частности, согласно ст. 338 ТК РФ с работником, который направляется в представительство Российской Федерации за границей, заключается трудовой договор до трех лет. Если в трудовом договоре и приказе о приеме на работу не указан срок, на который работник принимается, он считается принятым на неопределенный срок, т.е. на постоянную работу. Особенность такого договора состоит в том, что действие его продолжается в течение неограниченного времени, пока работник или работодатель не прекратят его в установленном порядке.

Договоры, заключенные на определенный срок (до 5 лет) и на время выполнения определенной работы, называются срочными трудовыми договорами. Их особенность состоит в том, что они могут заключаться на любой точно определенный и согласованный сторонами срок, но не более чем на 5 лет. По истечении срока договора действие его прекращается (ч. 2 ст. 58 ТК РФ). А если действие договора фактически продолжается и ни одна из сторон не потребовала его прекращения, то договор считается заключенным на неопределенный срок. При таких обстоятельствах увольнение работника по инициативе работодателя может последовать лишь на общих основаниях. Действие срочного трудового договора считается продолженным на неопределенный срок, если работника, принятого на конкретную должность на период замещения временно отсутствующего работника, перевели с его согласия на другую работу в том же предприятии без указания срока.

Перечень случаев, предусматривающих право работодателя заключать срочные трудовые договоры с работниками, приведен в ст. 59 Кодекса. При заключении срочного трудового договора стороны определяют его продолжительность посредством указания конкретного срока действия договора, известного сторонам, или конкретного события (например, со дня выхода на работу лица, за которым сохраняется место работы, его должность); указания для выполнения конкретной работы (например, на время проведения вступительных экзаменов в учебном заведении, на период инвентаризации, проведения необходимых работ по подготовке годового баланса и др.).

Пленум Верховного Суда РФ в п. 13 Постановления от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" относительно заключения срочных трудовых договоров разъяснил следующее: "Решая вопрос об обоснованности заключения с работником срочного трудового договора, следует учитывать, что такой договор заключается, 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 РФ и иными федеральными законами".

Далее в указанном Постановлении Пленума Верховного Суда РФ говорится, что, поскольку ст. 59 ТК РФ предусматривает право, а не обязанность работодателя заключать срочный трудовой договор в случаях, предусмотренных этой нормой, работодатель может реализовать это право при условии соблюдения общих правил заключения срочного трудового договора, установленных ст. 58 ТК РФ.

При этом в силу ст. 56 Гражданского процессуального кодекса РФ обязанность доказать наличие обстоятельств, делающих невозможным заключение трудового договора с работником на неопределенный срок, возлагается на работодателя. При недоказанности таких обстоятельств суды должны исходить из того, что трудовой договор заключен с работником на неопределенный срок.

В пункте 14 указанного Постановления Пленума также разъясняется, что при заключении срочного трудового договора с лицами, поступающими на работу в организации, созданные на заведомо определенный период или для выполнения заведомо определенной работы (абз. 9 ст. 59 ТК РФ), срок трудового договора определяется сроком, на который создана такая организация. Следовательно, прекращение трудового договора с указанными работниками по основанию истечения его срока может быть произведено, если данная организация действительно прекращает свою деятельность в связи с истечением срока, на который она была создана, или достижением цели, ради которой она создана, без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам (ст. 61 ГК РФ).

Если срочный трудовой договор был заключен для выполнения определенной работы в случаях, когда ее выполнение (завершение) не может быть определено конкретной датой, такой договор в силу ч. 2 ст. 79 ТК РФ расторгается по завершении такой работы.

Срочный трудовой договор существенно отличается от договора, заключенного на неопределенный срок. Он может заключаться по инициативе как работника, так и работодателя (ст. 59 ТК РФ), а также для замены временно отсутствующего работника по болезни, в связи с командировкой, отпуском, участием в общественных работах и др. За таким работником сохраняется место работы (должность). При этом случаи, в которых за отсутствующим работником сохраняется место работы (должность), определены Кодексом и иными федеральными законами (или в установленном порядке такое отсутствие будет признано уважительным). В других нормативных правовых актах по существу подобная замена называется временным заместительством, т.е. исполнением обязанностей по должности временно отсутствующего работника, когда это вызвано производственной необходимостью или связано с распорядительными функциями.

Замещающий временно отсутствующего работника может быть освобожден от выполнения своих обязанностей или же выполнение обязанностей отсутствующего работника может быть вменено ему (с согласия работника) наряду с выполнением им своих трудовых обязанностей. Такая правовая ситуация может быть подтверждена следующими примерами.

1. Место работы (должность), в частности, сохраняется за работником при направлении его работодателем для повышения квалификации с отрывом от работы (ст. 187 Кодекса). За таким работником сохраняется и средний заработок по основному месту работы.

2. В соответствии со ст. 256 Кодекса по заявлению женщины ей предоставляется отпуск по уходу за ребенком до достижения им трехлетнего возраста. Такой отпуск может быть использован не только матерью, но и другими лицами в соответствии с ч. 2 ст. 256 Кодекса (отцом ребенка, бабушкой, дедом, другими родственниками или опекуном, фактически осуществляющим уход за ребенком). За работниками, находящимися в отпуске по уходу за ребенком, сохраняется место работы (должность). Иными словами, они не могут быть уволены по инициативе работодателя (за исключением случаев ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом), переведены на другую работу.

На время выполнения временных (до двух месяцев), а также сезонных работ, которые в силу природных условий могут производиться только в определенный период (сезон), также может быть заключен срочный трудовой договор на срок, не превышающий шести месяцев (ст. 293 Кодекса). К числу таких работ относятся работы: по уборке снега и льда, на лесозаготовках и лесосплаве, по уборке и заготовке овощей. Перечень сезонных работ утверждается Правительством РФ, что и сделано в Постановлении от 4 июля 2002 г. N 498 "Об утверждении Перечня сезонных отраслей промышленности, работа в организациях которых в течение полного сезона при исчислении страхового стажа учитывается с таким расчетом, чтобы его продолжительность в соответствующем календарном году составила полный год". Трудовой договор с сезонными работниками заключается по общим правилам, но в нем должно быть обязательно указано о сезонном характере работы. Расторгается такой договор по истечении определенного сезона (ч. 4 ст. 79 Кодекса).

Срочный трудовой договор может заключаться с лицами, поступающими на работу в организации, находящиеся в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, если это связано с переездом к месту работы, т.е. такой договор заключается не со всеми работниками, а именно с теми, которые переехали для трудоустройства в указанные организации из других местностей. Нужно сказать, что ряд вопросов, касающихся указанной категории работников, не нашел своего решения ни в Законе 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", ни в Трудовом кодексе. Так, до настоящего времени применяется Перечень районов Крайнего Севера и местностей, приравненных к районам Крайнего Севера, утвержденный Постановлением Совета Министров СССР от 10 ноября 1967 г. N 1029 с изменениями и дополнениями, внесенными Указами Президента РФ от 20 декабря 1993 г. N 2226, от 22 марта 1994 г. N 577 и от 16 мая 1994 г. N 945. Как известно, работа в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях осуществляется в экстремальных природно-климатических условиях, что оказывает негативное воздействие на здоровье работника. Поэтому заключение даже срочного договора с рассматриваемой категорией работников, независимо от их возраста, допускается при наличии у них медицинского заключения об отсутствии противопоказаний для работы и проживания в данных районах и местностях (ст. 324 Кодекса).

Срочный трудовой договор заключается и с лицами, поступающими на работу в организации - субъекты малого предпринимательства с численностью до 40 работников (в организациях розничной торговли и бытового обслуживания - до 25 работников), а также к работодателям - физическим лицам. Согласно ст. 3 Федерального закона от 14 июня 1995 г. N 88-ФЗ "О государственной поддержке малого предпринимательства в Российской Федерации" 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%. Субъектами малого предпринимательства, как это вытекает из ст. 59 ТК РФ, являются также физические лица, занимающиеся предпринимательской деятельностью без образования юридического лица.

В соответствии со ст. 61 ТК РФ трудовой договор вступает в силу со дня подписания его работником и работодателем, если иное не предусмотрено другими нормативными правовыми актами или самим трудовым договором, либо со дня фактического допущения к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя. В тех случаях, когда в заключенном трудовом договоре не определен день начала работы, работник должен приступить к ее выполнению на следующий рабочий день после вступления договора в силу. Если работник не приступил к выполнению своих обязанностей на основании трудового договора в установленный срок без уважительных причин в течение недели, то трудовой договор аннулируется (ч. 4 ст. 61 ТК РФ).

При спорных ситуациях факт наличия трудового договора, а также его условия могут подтверждаться с помощью любых доказательств, в том числе свидетельских показаний, которые могут быть приняты во внимание судом на основании ст. 55 ГПК РФ.

Глава 11. ЗАКЛЮЧЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Для установления трудовых отношений между работником и работодателем не имеет значения организационно-правовая форма работодателя. При заключении трудового договора действуют все нормы, установленные трудовым законодательством, а также принципы, указанные в гл. 1 ТК РФ ("Основные начала трудового законодательства").

Законодатель предъявляет единые требования к порядку заключения трудовых договоров. Эти требования содержатся в ст. ст. 56, 57, 60, 61, 64 ТК РФ, предусматривающих гарантии при приеме на работу и срок трудового договора. При этом трудовой договор считается заключенным, когда стороны договорились по всем существенным его условиям, включая обязательные и факультативные. Так, ст. 64 ТК РФ устанавливает гарантии при приеме на работу. Необоснованный отказ в приеме на работу запрещается. В частности, в соответствии с этой статьей запрещается необоснованный отказ в приеме на работу, а равно не допускается ограничение прав или установление преимуществ при приеме по каким-либо признакам, не связанным с деловыми качествами работника.

Под необоснованными надлежит понимать следующие отказы:

прямо противоречащие трудовому законодательству (беременной женщине; по мотивам пола, расы, национальной принадлежности и т.п.) или административно-правовым актам о направлении на работу (инвалидов в счет квоты и др.);

не соответствующие фактическим обстоятельствам (например, вследствие ссылки на отсутствие вакансий при их наличии), не по деловым соображениям (вследствие необъективной оценки деловых качеств личности и т.п.).

Считается необоснованным отказ в приеме на работу без указания причин и мотивов (ч. 1 ст. 64 ТК РФ).

Между тем необходимо иметь в виду на этот счет разъяснение Пленума Верховного Суда РФ, данное им в п. 10 Постановления от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации".

В нем, в частности, говорится, что в целях оптимального согласования интересов работодателя и лица, желающего заключить трудовой договор, и с учетом того, что, исходя из содержания ст. 8, ч. 1 ст. 34, ч. ч. 1 и 2 ст. 35 Конституции и абз. 2 ч. 1 ст. 22 ТК РФ, работодатель в целях эффективной экономической деятельности и рационального управления имуществом самостоятельно, под свою ответственность принимает необходимые кадровые решения (подбор, расстановка, увольнение персонала) и заключение трудового договора с конкретным лицом, ищущим работу, является правом, а не обязанностью работодателя, а также того, что Кодекс не содержит норм, обязывающих работодателя заполнить вакантные должности или работы немедленно по мере их возникновения, необходимо проверить, делалось ли работодателем предложение об имеющихся у него вакансиях, велись ли переговоры о приеме на работу с данным лицом и по каким основаниям ему было отказано в заключении трудового договора.

Если в ходе судебного разбирательства будет установлено, что работодатель отказал в приеме на работу по обстоятельствам, связанным с деловыми качествами данного работника, такой отказ будет считаться обоснованным.

При этом в п. 10 рассматриваемого Постановления Пленума Верховного Суда РФ отмечается также, что под деловыми качествами работника необходимо, в частности, понимать способности физического лица выполнять определенную трудовую функцию с учетом имеющихся у него профессионально-квалификационных качеств (к примеру, наличие определенной профессии, квалификации, специальности), личностных качеств работника (например, состояние здоровья, наличие соответствующего образования, опыт работы по данной специальности, в данной отрасли или определенной конкретной сфере деятельности).

Кроме того, Пленум обратил внимание судов и на то, что работодатель вправе предъявить к лицу, претендующему на вакантную должность или работу, и иные требования, обязательные для заключения трудового договора в силу прямого предписания того или иного федерального закона (например, наличие российского гражданства, являющегося обязательным условием для приема на государственную службу, за исключением случаев, если доступ к государственной службе урегулирован на взаимной основе межгосударственным соглашением) либо которые необходимы в дополнение к типичным или типовым профессионально-квалификационным требованиям (например, владение иностранным языком, умение и способность работать на компьютере).

Важным, на наш взгляд, для повседневной практики установления трудовых отношений является и то, что Пленум в п. 11 Постановления констатировал: "Отказ работодателя в заключении трудового договора с лицом, являющимся гражданином Российской Федерации, по мотиву отсутствия у него регистрации по месту жительства, пребывания или по месту нахождения работодателя является незаконным", поскольку нарушает право граждан Российской Федерации на свободу передвижения, выбор места пребывания и жительства, гарантированную Конституцией РФ (ч. 1 ст. 27), Законом РФ от 25 июня 1993 г. N 5242-1 "О праве граждан Российской Федерации на свободу передвижения, выбор места пребывания и жительства в пределах Российской Федерации". Кроме того, такой отказ противоречит ч. 2 ст. 64 ТК РФ, запрещающей ограничивать права или устанавливать какие-либо преимущества при заключении трудового договора по указанному основанию.

Как уже отмечалось, при отказе в приеме на работу работодатель обязан сообщить причину отказа в письменной форме по просьбе обратившегося лица. Из ст. 64 ТК РФ вытекает, что не являются дискриминацией различия, исключения, предпочтения и ограничения при приеме на работу, которые определяются свойственными данному виду труда требованиями либо обусловлены особой заботой государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и правовой защите. В некоторых законодательных актах содержатся прямые запрещения в отказе в приеме на работу по определенным мотивам. Так, запрещается отказывать женщинам в приеме на работу по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей. В определенных законом случаях работодатель обязан возобновить трудовые отношения со своим бывшим работником. К примеру, должны быть обеспечены работой те бывшие работники предприятий, учреждений, организаций, чьи полномочия по выборной государственной должности закончились. Работодатель обязан принять на работу бывшего работника, уволенного в свое время в связи с незаконным привлечением к уголовной ответственности. Следует также отметить, что не может быть отказано в приеме на работу работнику, приглашенному в письменной форме в порядке перевода из другого предприятия (учреждения, организации) в течение одного месяца со дня увольнения с прежней работы по согласованию между работодателями.

Отказ в приеме на работу может быть обжалован в суд (ст. 64 ТК РФ).

При оценке обоснованности заключения с работником срочного трудового договора необходимо учитывать, что такой договор заключается тогда, когда трудовые отношения не могут устанавливаться на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, если иное не предусмотрено Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами (ст. 58 ТК РФ).

В Постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" на этот счет сказано: "Поскольку ст. 59 Кодекса предусматривает право, а не обязанность работодателя заключать срочный трудовой договор в случаях, предусмотренных этой нормой,.. работодатель может реализовать это право при условии соблюдения общих правил заключения срочного трудового договора, установленных ст. 58 Кодекса". Далее подчеркивается, что в силу ст. 56 ГПК РФ обязанность доказать наличие обстоятельств, исключающих возможность заключения трудового договора с работником на неопределенный срок, возлагается на работодателя. При недоказанности работодателем таких обстоятельств необходимо исходить из того, что трудовой договор с работником заключен на неопределенный срок.

Кроме того, как отмечается в Постановлении, при установлении в ходе судебного разбирательства факта многократности заключения срочных трудовых договоров на непродолжительный срок для выполнения одной и той же трудовой функции суд вправе с учетом обстоятельств каждого конкретного дела признать трудовой договор заключенным на неопределенный срок.

От заключения трудового договора следует отличать процедуру оформления на работу. В частности, момент заключения трудового договора и момент его оформления - понятия неравнозначные и не совпадающие по времени. Разумеется, заключение договора предшествует его оформлению. Таким образом, трудовые правоотношения могут возникать и практически возникают до официального приема на работу, связанного с изданием руководителем организации (работодателем) соответствующего приказа (распоряжения). В соответствии со ст. 65 ТК РФ ("Документы, предъявляемые при заключении трудового договора") работодатель должен потребовать от поступающего на работу следующие документы:

1) трудовую книжку, кроме случаев, когда трудовой договор заключается впервые или работник поступает на работу на условиях совместительства;

2) паспорт или иной документ, удостоверяющий личность гражданина;

3) страховое свидетельство государственного пенсионного страхования;

4) документы воинского учета - для военнообязанных и лиц, подлежащих призыву на военную службу;

5) документ об образовании, квалификации или наличии специальных знаний - при поступлении на работу, требующую специальных знаний или специальной подготовки.

Без предъявления указанных документов прием на работу не допускается. В то же время работодатель не вправе требовать от работников каких-либо других документов: характеристик, справок о семейном положении, наличии жилплощади и т.д., кроме случаев, специально предусмотренных законом. К примеру, в соответствии с Федеральным законом от 27 июня 2004 г. N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" для государственных служащих установлено обязательное представление при назначении на руководящую должность декларации о доходах, движимом и недвижимом имуществе, вкладах в банках, а также обязательствах финансового характера. Кроме того, согласно Указу Президента РФ от 1 июня 1998 г. N 640 "О порядке ведения личных дел лиц, замещающих государственные должности Российской Федерации в порядке назначения и государственные должности федеральной государственной службы" к личному делу лица, замещающего государственную должность Российской Федерации или государственную должность федеральной государственной службы, в частности, приобщаются (а следовательно, истребуются): документы о прохождении конкурса на замещение вакансии государственной должности федеральной государственной службы (если гражданин принят на государственную службу по результатам конкурса) либо испытания, если таковое устанавливалось; копии решений о присвоении государственных наград, присуждении почетных и специальных званий, государственных премий, если таковые имеются; медицинское заключение установленной формы; аттестационный лист федерального государственного служащего, прошедшего аттестацию, и отзыв на него; копии решений о присвоении лицу квалификационного разряда (классного чина, дипломатического ранга), воинского или специального звания и др. К тому же другим Указом Президента РФ от 1 июня 1998 г. N 641 "О мерах по организации проверки сведений, представляемых лицами, замещающими государственные должности Российской Федерации в порядке назначения и государственные должности федеральной государственной службы" предписано: кадровым службам федеральных государственных органов организовать проверку "достоверности сведений, сообщенных гражданином о себе при назначении на государственную должность Российской Федерации или при поступлении на федеральную государственную службу" (абз. 2 п. 1).

При оформлении приема на работу иностранный гражданин должен представить не только документ, подтверждающий законность его нахождения на территории Российской Федерации, но и документы, подтверждающие его личность. Таковыми согласно ст. 10 Федерального закона "О правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации" являются паспорт иностранного гражданина либо иной документ, установленный федеральным законом или признаваемый в соответствии с международным договором Российской Федерации в качестве документа, удостоверяющего личность иностранного гражданина.

Документами, удостоверяющими личность лица без гражданства в Российской Федерации, являются:

1) документ, выданный иностранным государством и признаваемый в соответствии с международным договором Российской Федерации в качестве документа, удостоверяющего личность лица без гражданства;

2) разрешение на временное проживание;

3) вид на жительство;

4) иные документы, предусмотренные федеральным законом или признаваемые в соответствии с международным договором Российской Федерации в качестве документов, удостоверяющих личность лица без гражданства.

Ранее отмечалось, что согласно ст. 13 Федерального закона "О правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации" требование о наличии у иностранного гражданина разрешения на работу не распространяется на граждан, постоянно проживающих в России. Однако это не означает, что прием на работу данной категории работников никак не отличается от приема на работу российских граждан. В любом случае документом, подтверждающим факт постоянного проживания на территории России, является вид на жительство. Согласно ст. 8 указанного Закона вид на жительство выдается иностранному гражданину на 5 лет, после чего данный срок по заявлению иностранного гражданина может быть продлен еще на 5 лет; при этом количество продлений срока действия вида на жительство не ограничено. Форма бланков вида на жительство утверждена Постановлением Правительства РФ от 1 ноября 2002 г. N 794. Этим же нормативным актом утверждено Положение о выдаче иностранным гражданам и лицам без гражданства вида на жительство.

Работникам отдела кадров следует иметь в виду, что на данный момент ни трудовое законодательство, ни законодательство о правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации не описывают процедуру расторжения трудовых договоров с иностранными работниками. Истечение срока действия вида на жительство, его аннулирование не названы в законодательстве в качестве основания расторжения трудового договора. Поэтому при заключении трудового договора с иностранным гражданином или лицом без гражданства работодателю следует определять срок его действия с учетом истечения срока действия вида на жительство и его аннулирования, а также сделать указание об окончании срока действия трудового договора при истечении срока действия вида на жительство.

При приеме на работу иностранных граждан, временно проживающих на территории России, на них также не распространяется требование о наличии разрешения на работу. Вместе с тем такой гражданин должен представить не только документ, удостоверяющий его личность, но и разрешение на временное проживание в России. Это разрешение в соответствии со ст. 6 Федерального закона "О правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации" может быть выдано гражданину в пределах квоты, утвержденной Правительством РФ. Разрешение на временное проживание выдается на три года. Правила его получения определены в Положении о выдаче иностранным гражданам и лицам без гражданства разрешения на временное проживание, утвержденном Постановлением Правительства РФ от 1 ноября 2002 г. N 789.

При оформлении приема на работу такого иностранного гражданина необходимо убедиться в том, что его разрешение на временное проживание распространяется на территорию нахождения места работы, поскольку согласно п. 2 ст. 11 упомянутого Федерального закона временно проживающий в Российской Федерации иностранный гражданин не вправе по собственному желанию изменить место своего проживания в пределах субъекта Российской Федерации, на территории которого ему разрешено временное проживание, или избирать место проживания вне пределов указанного субъекта РФ (законодательством не предусмотрена возможность продления срока временного проживания, поэтому при заключении трудового договора с такими работниками следует учитывать срок, на который выдано разрешение на временное проживание).

В соответствии со ст. 67 ТК РФ трудовой договор заключается в письменной форме в двух экземплярах, каждый из которых подписывается сторонами трудового правоотношения. У работника и работодателя остается по экземпляру указанного документа. При этом трудовой договор может быть заключен как путем составления одного документа, подписанного сторонами, так и посредством обмена документами при помощи почтовой, телеграфной, телефонной, электронной или иной связи, позволяющей достоверно установить, что документ исходит от стороны по договору (ст. 434 ГК РФ). В повседневной жизни обычно трудовой договор заключается в виде заявления работника о приеме на работу с резолюцией руководителя или лица, его заменяющего.

До принятия нового трудового законодательства в нашей стране работодателем с большинством работников не заключались письменные трудовые договоры. Это было предусмотрено лишь внесенными в КЗоТ РФ в 1992 г. поправками. Граждане оформлялись на работу приказом (распоряжением) руководителя предприятия (организации, учреждения). Оформление на работу приказом, как известно, осталось. Но основанием для его издания служит письменный трудовой договор, содержание которого должно соответствовать ст. 57 ТК РФ.

Преимущество письменной формы состоит в том, что все условия трудового договора фиксируются в едином правовом документе. Письменная форма трудового договора, по нашему мнению, повышает гарантии сторон в реализации достигнутых соглашений по важнейшим условиям труда. Письменный индивидуальный трудовой договор заключается как с постоянными, так и временными работниками по основному месту работы, и совместителями, надомниками и т.п.

Трудовой договор, не оформленный надлежащим образом, считается заключенным, когда работник приступил к работе с разрешения или по поручению работодателя или его представителя. При таких обстоятельствах, т.е. фактическом допуске работника к работе, работодатель должен оформить с ним трудовой договор в письменной форме не позднее трех дней со дня фактического допущения работника к работе. Достижение между работником и работодателем (предприятием, организацией) трудового соглашения (договора) оформляется приказом или распоряжением и объявляется работнику под расписку в трехдневный срок со дня подписания трудового договора, с тем чтобы он убедился в правильности оформления заключенного с ним договора.

В функциональные обязанности работодателя входит ознакомление работника с действующими в организации правилами внутреннего трудового распорядка и иными локальными нормативными актами, имеющими отношение к трудовой функции работника и ее последствиям. При этом в приказе (распоряжении) должны быть определены точное наименование (вид) работы, должности, на которую принят работник, и оплата труда в соответствии со штатным расписанием или тарифно-квалификационным справочником. Приказ лишь оформляет прием на работу, а подпись работника под приказом о приеме на работу свидетельствует только о его ознакомлении с ним и не всегда о согласии. Приказ (распоряжение) о зачислении на работу издается после того, как тот или иной работник выразит желание (готовность) работать на данном предприятии (организации, учреждении) на согласованных условиях. Поэтому указанный документ не является правообразующим фактором, а лишь сопровождает заключение трудового договора. В то же время, как уже отмечалось, фактическое допущение к работе считается заключением трудового договора, если выполнение работ без издания приказа (распоряжения) поручено лицом, обладающим правом приема на работу, или если работа выполнялась с его ведома, причем независимо от того, был ли прием на работу надлежащим образом оформлен. Это обстоятельство, разумеется, не освобождает работодателя от обязанности оформить (хотя бы с опозданием) трудовой договор и соответствующий приказ.

В соответствии со ст. 66 ТК РФ основным документом о трудовой деятельности и об общем, непрерывном и специальном трудовом стаже работника является трудовая книжка. Кстати, с ней связывается предоставление работнику определенных льгот и преимуществ на основании соответствующих нормативных правовых актов, коллективного договора, трудового договора или иного нормативного акта. На лиц, поступивших на работу впервые, трудовая книжка оформляется работодателем не позднее пяти дней с момента приема на работу (ст. ст. 65, 66 ТК РФ). Трудовые книжки заводятся на всех работников государственных, кооперативных, коммерческих и общественных предприятий (организаций, учреждений), проработавших указанное выше количество дней, в том числе на сезонных и временных работах, а также на внештатных работников при условии их государственного социального страхования. На совместителей трудовые книжки ведутся только по основному месту работы, но по требованию работника в трудовую книжку должна быть внесена запись о работе по совместительству, каковой является выполнение другой регулярной оплачиваемой работы на условиях трудового договора в свободное от основной работы время (ст. 282 ТК РФ). Исходя из этого обстоятельства, лица, не имеющие другой работы, например, аспиранты, студенты, а также учащиеся дневных отделений образовательных учреждений, поступающие на работу к конкретному работодателю, не могут рассматриваться в качестве совместителей, и на них должны быть заведены в обязательном порядке трудовые книжки, как этого требует закон.

16 апреля 2003 г. Правительство РФ приняло Постановление N 225 "О трудовых книжках". В соответствии с ним в трудовую книжку работника должны быть внесены следующие сведения:

а) о работнике: фамилия, имя, отчество, дата рождения, образование, профессия, специальность;

б) о работе: прием на работу, перевод на другую постоянную работу, увольнение, а также основания прекращения трудового договора.

Согласно ст. 66 ТК РФ работодатель не обязан вносить в трудовую книжку сведения о всех поощрениях работника, как это было в КЗоТ РФ, а только сведения о его награждениях. Сведения о наложении дисциплинарных взысканий (кроме случаев, когда взысканием является увольнение) в трудовую книжку не заносятся. Что же касается записей в трудовую книжку об основаниях прекращения трудового договора, то они должны производиться в точном соответствии с пунктом статьи Трудового кодекса РФ или иного федерального закона и в точном соответствии с их формулировками. Например: "Уволен в связи с истечением срока трудового договора, п. 2 ст. 77 Трудового кодекса РФ".

Если при увольнении работника по собственному желанию по той или иной уважительной причине законодателем предусмотрено предоставление определенных льгот или преимуществ, то в трудовую книжку должна быть внесена запись с указанием этих причин. В связи с действующими на территории России правилами исчисления непрерывного трудового стажа рабочих и служащих при назначении пособий по государственному социальному страхованию предусмотрены определенные льготы, например, в связи с переводом мужа или жены на новое место службы. При таких обстоятельствах в трудовую книжку может быть внесена запись следующего содержания: "Уволена по собственному желанию в связи с переводом мужа на новое место службы, п. 3 ст. 77 Трудового кодекса РФ".

Существенным, на наш взгляд, являются записи, вносимые в трудовую книжку осужденных. В соответствии со ст. 34 Уголовно-исполнительного кодекса РФ предусмотрено, что администрация организации, в которой работает осужденный, обязана в случае его увольнения при обстоятельствах, когда он не отбыл наказание, внести в его трудовую книжку запись в отношении того, на каком основании, на какой срок и какую должность он лишен права занимать или какой деятельностью лишен права заниматься.

Трудовая книжка выдается работнику при прекращении трудового договора (ст. 62 ТК РФ). В иных случаях этот документ на руки работнику не выдается. Если не предоставляется возможности выдать трудовую книжку работнику в день увольнения в связи с отсутствием его на работе или отказом от получения трудовой книжки на руки, работодатель должен отправить такому работнику уведомление о необходимости прибытия за трудовой книжкой либо этот работник должен дать согласие на отправление ее по почте. При этом необходимо подчеркнуть, что с момента отправления уведомления работодатель не несет ответственности за задержку выдачи трудовой книжки, установленной ст. 294 ТК РФ. В определенных случаях, когда возникает такая необходимость, работодатель обязан выдать по просьбе работника заверенные выписки из его трудовой книжки.

В письме Министерства труда и социального развития РФ от 4 февраля 1997 г. N 28-6 сообщалось, что в соответствии с действующим законодательством индивидуальные предприниматели без образования юридического лица не могут вести трудовые книжки лиц, работающих у них по трудовому договору. Трудовой стаж лиц, работающих у индивидуальных предпринимателей, впредь до принятия нормативного правового акта может подтверждаться справками, расчетными книжками, лицевыми счетами и ведомостями на выдачу заработной платы, а также трудовым договором в соответствии со ст. 309 ТК РФ. Кроме того, трудовой стаж подтверждается справками об уплате страховых взносов в Пенсионный фонд Российской Федерации, выданными соответствующими отделениями этого Фонда.

Следует также иметь в виду, что возможности заключения трудовых договоров могут быть ограничены законом. Право граждан заключать трудовой договор может быть ограничено вступившим в законную силу судебным приговором, устанавливающим в качестве меры наказания на срок от одного года до пяти лет лишение права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью в качестве основного вида наказания и на срок от шести месяцев до трех лет - в качестве дополнительного вида наказания (ч. 2 ст. 47 УК РФ). Это относится, в частности, к лицам, имеющим судимость за растраты, хищения или другие корыстные преступления при приеме на должности, связанные с обслуживанием материальных ценностей. Не могут быть приняты на работу, связанную с определенной специальностью и т.д., лица, не имеющие специального образования. К определенным видам работ (например, к педагогической деятельности) не допускаются лица, которым та или иная деятельность запрещена по медицинским показаниям, а также имеющим судимость за определенные преступления.

Некоторые ограничения установлены действующим законодательством для лиц, поступающих на государственную службу. В частности, в соответствии со ст. 16 Федерального закона от 27 июля 2004 г. N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" гражданин не может быть принят на государственную службу при следующих обстоятельствах:

а) признание его недееспособным;

б) лишение его права занимать государственные должности государственной службы в течение определенного срока решением или приговором суда, вступившим в законную силу;

в) наличие подтвержденного заключением медицинского учреждения заболевания, препятствующего исполнению им должностных обязанностей;

г) отказ от прохождения процедуры оформления допуска 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;

д) наличие иностранного гражданства, за исключением случаев, если доступ к государственной службе урегулирован на взаимной основе межгосударственными соглашениям, и др.

Лица, принятые на службу с нарушением установленного порядка, а равно лица, ранее принятые на службу, нахождение которых на определенных должностях противоречит указанным выше требованиям, подлежат переводу (с их согласия) на другую работу или увольнению.

Служащим государственного аппарата запрещено заниматься предпринимательской деятельностью, выполнять оплачиваемую работу на условиях совместительства (кроме научной, педагогической и творческой деятельности).

При заключении трудового договора соглашением сторон может быть обусловлено испытание с целью проверки соответствия работника порученной ему работе. Условие об установлении испытательного срока должно содержаться в трудовом договоре и в последующем приказе (распоряжении) о приеме на работу. Если это требование не выполнено, считается, что испытание не установлено и работник окончательно принят на предприятие (в организацию, учреждение) с первого дня работы. В судебной практике признано, что работник не может быть освобожден от работы как не выдержавший испытание, если отсутствуют доказательства относительно соглашения сторон об установлении испытания при приеме на работу, т.е. при заключении трудового договора. В период испытания на работников полностью распространяется законодательство о труде (период испытания включается в трудовой стаж, в том числе и в стаж для получения отпусков). В соответствии с ч. 4 ст. 70 ТК РФ испытательный срок при приеме на работу не устанавливается следующим лицам:

не достигшим 18-летнего возраста;

поступающим на работу по конкурсу на замещение соответствующей предусмотренной законом должности;

молодым специалистам по окончании начальных, средних и высших учебных заведений профессионального образования и впервые поступающим на работу по полученной специальности;

избранным на выборную оплачиваемую должность;

при переводе на работу на другое предприятие по согласованию между работодателями;

беременным женщинам;

в других случаях, согласно Кодексу, иным федеральным законам и коллективному договору (например, в соответствии со ст. 289 ТК РФ при приеме на работу на срок до двух месяцев испытание также не устанавливается).

Испытательный срок не может превышать трех месяцев (если иное не установлено законом). К этому следует добавить, что при приеме работников на сезонные работы испытание не может превышать двух недель (ч. 2 ст. 294 ТК РФ). Между тем для руководителей организаций и их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей, руководителей филиалов, представительств и прочих обособленных структурных подразделений срок испытания может быть определен до шести месяцев, если иное не установлено федеральным законодательством.

Таким образом, законодательством не только унифицированы нормы, касающиеся испытательных сроков, но и дается более широкий диапазон установления работодателем продолжительности испытания. Пределы испытательного срока, предусмотренные законом, не могут быть увеличены или продлены, но могут быть уменьшены по соглашению работодателя с работником. В испытательный срок не засчитываются период временной нетрудоспособности и другие периоды, когда работник фактически отсутствовал на работе по уважительным причинам. В указанных случаях испытательный срок продлевается, но общая продолжительность испытания до и после перерыва не должна превышать сроков, установленных законом.

Работник может быть освобожден как не выдержавший испытания только до истечения испытательного срока (ст. 71 ТК РФ), при этом не обязательно ждать последнего дня испытательного срока. Если работодатель убедится в том, что работник не соответствует порученной ему работе, приказ о его увольнении может быть издан до окончания испытания. В тех случаях, когда испытательный срок истек, а работник от работы освобожден не был, считается, что он выдержал испытание. Издания специального приказа об окончательном принятии на работу не требуется. При неудовлетворительном результате испытания освобождение производится работодателем на основании ст. 71 ТК РФ без согласования с профсоюзным комитетом и без выплаты выходного пособия работнику. Работодатель при этом обязан предупредить его не позднее, чем за три дня до увольнения. В статье 71 ТК РФ подчеркивается, что при таких обстоятельствах должны быть указаны причины, явившиеся основанием для признания этого работника не выдержавшим испытание.

В то же время законодатель предоставил право на волеизъявление работнику в тех случаях, когда в период испытания он придет к выводу, что предложенная ему работа не является подходящей. При таких обстоятельствах он вправе расторгнуть трудовой договор по собственной инициативе, поставив в известность работодателя об этом в письменной форме за три дня. Испытательный срок устанавливается как для выяснения пригодности лица к поручаемой работе, так и для проверки работником своего отношения к будущей работе. Поэтому, разумеется, прежде чем приступить к работе, человек должен серьезно взвесить все "за" и "против", а если во время испытательного срока работник придет к выводу о нецелесообразности продолжения работы, он вправе подать заявление об уходе.

КонсультантПлюс: примечание.

Приказ Минздрава РФ от 10.12.1996 N 405 "О проведении предварительных и периодических медицинских осмотров работников" утратил силу в связи с изданием Приказа Минздравсоцразвития РФ от 18.03.2005 N 228 "О признании утратившим силу Приказа Минздрава России от 10 декабря 1996 г. N 405".

Статья 69 ТК РФ предусматривает медицинское освидетельствование определенной категории лиц при заключении трудового договора. Так, работники, занятые на тяжелых работах и на работах с вредными и опасными условиями труда (в том числе и на подземных работах), а также связанных с движением транспорта, проходят обязательные при поступлении на работу и периодические (а лица в возрасте до 21 года - ежегодные) медицинские осмотры для определения пригодности их к поручаемой работе и предупреждения профзаболеваний. В соответствии с Положением о проведении обязательных предварительных при поступлении на работу и периодических медицинских осмотров работников, утвержденным Приказом Минздрава России от 10 декабря 1996 г. N 405, контингенты, подлежащие предварительным и периодическим медицинским осмотрам, определяют центры Госсанэпиднадзора субъектов Российской Федерации совместно с работодателем и соответствующим выборным профсоюзным органом предприятия, организации, учреждения (по цехам, профессиям, опасным, вредным веществам и производственным факторам) не позднее 1 декабря предшествующего года. Сроки проведения осмотров должны соответствовать установленной периодичности.

В рассматриваемом Положении (п. 5.1) работодателю (руководителю организации) рекомендуется:

составить в месячный срок после получения из центра Госсанэпиднадзора данных о лицах, подлежащих периодическим медицинским осмотрам, их поименный список с указанием наименования производства, цехов, профессий, вредных, опасных веществ и производственных факторов, воздействию которых подвергаются работники, и др.;

своевременно направить работников на периодические медицинские осмотры, а также на внеочередные медицинские осмотры при наличии к тому соответствующих показаний;

не допускать к работе лиц, не прошедших предварительный или периодический осмотр либо не допущенных к работе по медицинским показаниям, и т.п.

В соответствии с п. 5.2 Положения руководителям высших и средних учебных заведений, а также профтехучилищ, курсов, школ по профессиональной подготовке рекомендуется направлять на предварительные медицинские осмотры абитуриентов, если по их окончании они по роду своей деятельности будут подвергаться воздействию вредных, опасных веществ и производственных факторов. Обязательный медицинский осмотр установлен и для лиц, поступающих на работу в организации пищевой промышленности, общественного питания и торговли, водопроводных сооружений, лечебно-профилактических и детских учреждений, а также некоторых других предприятий, организаций и учреждений. Это предопределяется необходимостью охраны здоровья населения, предупреждения возникновения и распространения возможных заболеваний. Постановлением Правительства РФ от 4 сентября 1995 г. N 877 утвержден Перечень 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. Так, обязательному медицинскому освидетельствованию подлежат следующие работники:

1) врачи, средний и младший медицинский персонал центров по профилактике и борьбе со СПИДом, учреждений здравоохранения, специализированных отделений и структурных подразделений учреждений здравоохранения, занятые непосредственным обслуживанием, диагностикой, лечением, обслуживанием, а также проведением судебно-медицинской экспертизы и другой работы с лицами, инфицированными вирусом иммунодефицита человека, имеющие с ними непосредственный контакт;

2) врачи, средний и младший медицинский персонал лабораторий, которые осуществляют обследование населения на ВИЧ-инфекцию;

3) научные работники, специалисты, служащие и рабочие научно-исследовательских учреждений, предприятий (производств) по изготовлению медицинских иммунобиологических препаратов и других организаций, работа которых связана с материалами, содержащими вирус иммунодефицита человека.

Глава 12. ИЗМЕНЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Одним из существенных положений трудового договора является условие о трудовой функции работника. Работник поступает на предприятие (в организацию, учреждение) в связи со своим желанием выполнять определенную трудовую функцию. Для этой же цели работодатель приглашает работника. Как отмечалось ранее, трудовая функция определяется по соглашению сторон трудового договора. Таким образом, вступая в трудовые отношения с администрацией предприятия (учреждения, организации), работник обязуется выполнять конкретные трудовые функции. В соответствии с законодательством (ст. 60 ТК РФ) администрация не вправе требовать от того или иного работника выполнения работы, не обусловленной трудовым договором. Отсюда следует и то, что перевод работника на другую работу допускается только с его письменного согласия (ч. 1 ст. 72 ТК РФ).

Поручение тому или иному лицу работы, не соответствующей специальности, квалификации, должности, обусловленной соглашением сторон, либо работы, при выполнении которой меняются размер заработной платы, льготы, преимущества и другие существенные условия труда, установленные при заключении трудового договора, считается переводом на другую работу. В частности, квалификация работника (тарифная ставка, разряд, категория) является важным признаком, позволяющим разграничивать перевод на другую работу от иных перемещений. Так, изменение тарифной категории, например, работникам художественно-производственного персонала, артистам, дирижерам и др. влечет за собой изменение должностного оклада, а в ряде случаев и должностных обязанностей, и поэтому считается переводом. Нередко изменяется название должностей при изменении штатного расписания. В этом случае перевод на новую должность производится только с согласия работника.

Переводом на другую работу считается также поручение работнику работы, являющейся другой по отношению к фактически выполняемой. Например, работница приглашена на работу в учебное заведение в качестве заведующей канцелярией музыкального училища или лаборанта отделения, а фактически с первого же дня выполняет обязанности секретаря директора этого учебного заведения. Если в дальнейшем администрация потребует от названных категорий работниц выполнения работы в соответствии со штатным расписанием, то такое требование будет считаться переводом. В то же время в соответствии со ст. 73 ТК РФ допускается без согласия работника изменение существенных условий труда в связи с изменениями в организации производства и труда при продолжении работы по той же специальности, квалификации или должности. Об изменении существенных условий труда - системы и размеров оплаты труда, льгот, режима работы, установлении или отмене неполного рабочего времени, совмещении профессий, изменении разрядов и наименований должностей и др. - работник должен быть поставлен в известность не позднее чем за два месяца. Не могут вводиться существенные изменения условий трудового договора, ухудшающие положение работника по сравнению с условиями коллективного договора, соглашения. В случае, когда изменения условий труда могут повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель для сохранения рабочих мест имеет право с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации вводить режим неполного рабочего времени на срок до 6 месяцев.

При таких обстоятельствах отказ работника от продолжения работы (на условиях, соответствующих режиму рабочего времени) дает основание работодателю расторгнуть трудовой договор как по сокращению численности или штата работников организации (п. 2 ст. 81 Кодекса) с предоставлением работнику определенных гарантий и компенсаций. Если прежние существенные условия труда не могут быть сохранены, а работник не согласен на продолжение работы в новых условиях, трудовой договор прекращается в соответствии с п. 7 ст. 77 Кодекса (отказ работника от продолжения работы в связи с изменением существенных условий труда).

Перевод на другую работу следует отличать от перемещения работника на другое рабочее место. Не считается переводом на другую работу и не требует согласия работника перемещение его на том же предприятии, в учреждении, организации на другое рабочее место, в другое структурное подразделение в той же местности, поручение работы на другом механизме или агрегате в пределах квалификации, специальности или должности, обусловленной трудовым договором. При этом в законе сделана оговорка, что администрация не вправе перемещать работника на работу, противопоказанную ему по состоянию здоровья.

Основаниями и причинами перевода на другую постоянную работу на одном предприятии (организации) могут быть: выдвижение по службе; несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе из-за недостаточной квалификации или состояния здоровья; восстановление на работе другого лица, ранее выполнявшего эту работу, и т.п.

Администрация предприятия (организации) вправе перевести работника на другую работу (с его согласия), если состояние его здоровья отрицательно сказывается на качестве выполняемых им профессиональных обязанностей. Если же работник справляется со своими обязанностями, то ухудшение состояния его здоровья не может быть причиной для перевода на другую работу.

Назначение работника исполняющим обязанности по вакантной должности является постоянным переводом на другую работу. Освобождение работника от занимаемой должности в последующем допустимо лишь на общих основаниях, предусмотренных законом.

Определенная категория работников может быть переведена с их согласия на другую работу по результатам аттестации, предусмотренной трудовым законодательством. Эти переводы могут носить как постоянный, так и временный характер и производиться по инициативе администрации, работника, третьих лиц. Работникам, переведенным на работу в другую местность, выплачивается соответствующая денежная компенсация.

Как отмечалось ранее, согласно ст. 72 ТК РФ перечисленные виды переводов допускаются только с согласия работника, за исключением временного перевода на другую работу по производственной необходимости (ст. 74 ТК РФ).

Перевод работника на другое предприятие (в организацию) связан с изменением трудового договора одной из сторон и должен рассматриваться как основание для прекращения ранее заключенного договора и возникновения нового трудового договора.

Прежде чем издать приказ о переводе, администрация обязана подробно ознакомить работника со всеми условиями его труда по той работе, на которую его предполагается перевести. Сам факт перехода работника на другую работу после получения приказа о переводе не может расцениваться как согласие на перевод, если действия администрации были им своевременно обжалованы. Вместе с тем исполнение другой работы в течение длительного времени, если работник не принял мер, свидетельствующих о его несогласии с переводом, рассматривается в качестве согласия на перевод. Согласие на перевод должно быть совершенно конкретным (не о переводе вообще, а о переводе на определенную работу), добровольным. Убедившись в том, что работодатель вынудил работника дать согласие на перевод, суд признает перевод незаконным.

Место трудовой деятельности (предприятие, организация, учреждение) поступающего на работу гражданина определяется соглашением сторон при заключении трудового договора. Законодательство не дает понятие "другое предприятие". На практике таковым считается любая "другая" организация, имеющая право приема и увольнения работников, независимо от степени ее производственной самостоятельности и обладания правами юридического лица. Поэтому, например, перевод педагога из учебного заведения в его филиал, где заведующий филиалом (директор) наделен правом приема и увольнения, будет рассматриваться как перевод на другое предприятие. Перевод на другое предприятие, как уже отмечалось, допускается только с письменного согласия работника, за исключением случаев, предусмотренных законом. Такой перевод может иметь место на основании приказа вышестоящего органа, по договоренности между руководителями предприятий (независимо от их ведомственной подчиненности), на основании решения общественных организаций.

Перевод работника на другое предприятие рассматривается в трудовом законодательстве как самостоятельное основание прекращения трудового договора. В трудовой книжке работника по старому месту работы указывается, в каком порядке осуществлен перевод на другое предприятие. Например, "уволен в связи с переводом в такое-то предприятие (учреждение, организацию) по распоряжению такого-то министерства" или "уволен в связи с переводом на другую работу в такое-то предприятие (учреждение, организацию) по согласованию между руководителями". На новом месте работы издается приказ (распоряжение) о зачислении работника на работу в порядке перевода, производится соответствующая запись в трудовой книжке.

В соответствии со ст. 74 ТК РФ администрация предприятия (организации) имеет право переводить работника по производственной необходимости без его согласия на не обусловленную трудовым договором работу сроком до одного месяца в течение календарного года (с 1 января по 31 декабря): на том же предприятии; на другом предприятии, но в той же местности. Под производственной необходимостью понимается необходимость выполнения срочных, непредвиденных работ, от своевременного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная работа предприятия или его подразделения. Такой перевод допускается в следующих случаях:

для предотвращения или ликвидации стихийного бедствия, производственной аварии или немедленного устранения их последствий;

для предотвращения несчастных случаев, простоя, гибели или порчи государственного или общественного имущества и в других исключительных случаях, а также для замещения отсутствующего работника.

При временном переводе на другую работу в случае производственной необходимости трудовая функция временно изменяется, однако работник обязан выполнять другую работу, и эта обязанность вытекает из любого трудового договора. Такой перевод недопустим, если он противопоказан работнику по состоянию здоровья. К тому же, если администрация временно перевела работника лишь "под предлогом" производственной необходимости, перевод признается незаконным. Оплата труда во всех случаях производственной необходимости осуществляется по результатам выполняемой работы, но не должна быть ниже среднего заработка по прежней работе, а при временном заместительстве - в специально предусмотренном законом порядке. С письменного согласия работника он может быть переведен на работу, требующую более низкой квалификации.

В пункте 17 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" даются разъяснения, касающиеся переводов по производственной необходимости. В частности, при применении ст. 74 ТК РФ постановлено иметь в виду, что в соответствии с п. 1 ст. 1 Конвенции МОТ 1930 г. N 29 о принудительном или обязательном труде (ратифицирована Указом Президиума Верховного Совета СССР от 4 июня 1956 г.) Россия обязалась упразднить применение принудительного или обязательного труда во всех его формах, т.е. всякую работу или службу, требуемую от какого-либо лица под угрозой какого-либо наказания и для которой это лицо не предложило добровольно своих услуг (п. 1 ст. 2 Конвенции). При этом в силу подп. "д" п. 2 ст. 2 названной Конвенции, а также ч. 4 ст. 4 ТК РФ не является принудительным трудом всякая работа или служба, требуемая в условиях чрезвычайных обстоятельств, т.е. в случаях объявления чрезвычайного или военного положения, стихийного бедствия или угрозы бедствия и др.

Вместе с тем, исходя из указанных положений Конвенции МОТ о принудительном или обязательном труде, предусмотренный ч. 1 ст. 74 ТК РФ временный перевод работника без его согласия на не обусловленную трудовым договором работу по производственной необходимости может быть признан обоснованным при условии, что это было вызвано чрезвычайными обстоятельствами (подп. "д" п. 2 ст. 2 Конвенции, ч. 4 ст. 4 ТК РФ) или когда непринятие указанных мер могло привести к катастрофе, производственной аварии, стихийному бедствию, несчастному случаю и подобным последствиям.

Продолжительность одного такого перевода, как уже отмечалось, не может превышать одного месяца. При этом, исходя из ч. ч. 1 и 2 ст. 74 ТК РФ, перевод для замещения отсутствующего работника также может носить неоднократный характер, однако его общая продолжительность не должна превышать одного месяца в течение календарного года.

Пленум также указал, что в случае перевода по производственной необходимости (в том числе для замещения временно отсутствующего работника, за которым сохраняется его рабочее место), когда работник должен будет выполнять работу более низкой квалификации, такой перевод в силу ч. 3 ст. 74 ТК РФ может быть осуществлен только при наличии письменного согласия работника.

Кроме того, в указанном Постановлении Пленума Верховного Суда РФ отмечается и другое обстоятельство. В частности, при разрешении судами дел, связанных с переводом работника на другую работу, суды должны иметь в виду, что отказ от выполнения работы при переводе, совершенном с соблюдением закона, признается нарушением трудовой дисциплины, а невыход на работу - прогулом.

При этом необходимо учитывать, что в силу абз. 5 ст. 219 и ч. 7 ст. 220 ТК РФ работник не может быть подвергнут дисциплинарному взысканию за отказ от выполнения работы в случае возникновения опасности для его жизни и здоровья вследствие нарушения требований охраны труда, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами, до устранения такой опасности либо от выполнения тяжелых работ и работ с вредными и (или) опасными условиями труда, не предусмотренных трудовым договором.

Поскольку ТК РФ не содержит норм, запрещающих работнику воспользоваться названным правом и тогда, когда выполнение таких работ вызвано переводом вследствие производственной необходимости, отказ работника от временного перевода на другую работу в порядке ст. 74 ТК РФ по указанным выше причинам является обоснованным.

Новеллой трудового законодательства является ст. 75 ТК РФ, касающаяся трудовых отношений при смене собственника имущества, изменении подведомственности организации, ее реорганизации. В первом случае новый собственник в срок, не превышающий трех месяцев со дня возникновения у него права собственности, правомочен расторгнуть трудовой договор с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером. Ранее при таких обстоятельствах в соответствии с ч. 2 ст. 29 КЗоТ РФ трудовые отношения с согласия работника продолжались; прекращение в этих случаях трудового договора (контракта) по инициативе работодателя было возможно только при сокращении численности или штата работников. Это положение остается в силе для других работников, кроме указанных выше должностных лиц, т.к. согласно ч. 2 ст. 75 ТК РФ смена собственника имущества не является основанием для расторжения с ними трудового договора. Сокращение же численности или штата допускается только после государственной регистрации права собственности (ч. 4 ст. 75).

Отказ работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации дает основание новому работодателю расторгнуть с ним договор в соответствии с п. 6 ст. 77 Кодекса.

Как известно, в Российской Федерации признаются частная, государственная и другие формы собственности. Собственнику по гражданскому законодательству принадлежит право владения, пользования и распоряжения своим имуществом. Это абсолютные вещные отношения. Права всех собственников защищаются равным образом. Собственник имеет право по своему усмотрению совершать в отношении принадлежащего ему имущества любые сделки, не противоречащие закону и иным нормативным правовым актам и не нарушающие права и охраняемые законом интересы других лиц, в том числе отчуждать свое имущество в собственность другим лицам.

Возникновение права собственности связывается с наступлением определенных юридических фактов, именуемых основаниями приобретения права собственности, неисчерпывающий перечень которых содержится в гл. 14 Гражданского кодекса РФ. Основания приобретения права собственности в современной цивилистической литературе именуются также способами.

Под способами приобретения права собственности следует понимать фактические действия, с которыми закон связывает возникновение права собственности. Основаниями приобретения права собственности являются юридические действия либо события.

Собственность юридических лиц относится к частной форме собственности. Наличие у юридического лица обособленного имущества - один из непременных его признаков. Но не всегда имущество принадлежит юридическому лицу на праве собственности. Согласно ст. 48 ГК РФ имущество юридического лица может находиться также в хозяйственном ведении или оперативном управлении. Для большинства же организационно-правовых форм юридических лиц характерно их создание и функционирование именно как собственников принадлежащего им имущества.

К числу субъектов права собственности юридических лиц в соответствии с п. 3 ст. 213 ГК РФ относятся коммерческие и некоммерческие организации, кроме государственных и муниципальных предприятий, а также учреждений, финансируемых собственником. Круг юридических лиц, которым имущество принадлежит на праве собственности, довольно разнообразен и широк. К такой категории юридических лиц относятся: хозяйственные общества и товарищества, производственные и потребительские кооперативы, общественные и религиозные организации (объединения), ассоциации и союзы, а также другие предусмотренные законом организации.

Существуют различные варианты смены собственника имущества. В частности, она может осуществляться путем купли-продажи, передачи государственных организаций в муниципальную собственность и, наоборот, посредством приватизации государственных и муниципальных предприятий. В соответствии со ст. 132 ГК РФ предприятие в целом как имущественный комплекс, используемый для предпринимательской деятельности, признается недвижимостью, что позволяет рассматривать договор продажи предприятия в качестве определенной разновидности купли-продажи недвижимого имущества (ст. ст. 454, 559 ГК РФ). В то же время особые свойства предприятия как объекта гражданских прав предопределили необходимость специальной регламентации отношений, возникающих при его реализации. Преимущественное значение при регулировании продажи предприятия имеют нормы § 8 гл. 30 ГК РФ ("Продажа предприятия"). В силу того что иное не предусмотрено правилами, к продаже предприятия применяются нормы § 7 гл. 30 ГК РФ о продаже недвижимости (п. 2 ст. 549 ГК).

Особые правила могут устанавливаться иными актами гражданского законодательства для продажи предприятий отдельных категорий, находящихся в государственной и муниципальной собственности. Так, Федеральным законом от 21 декабря 2001 г. N 178-ФЗ "О приватизации государственного и муниципального имущества" определены организационные и правовые основы преобразования отношений собственности в России посредством приватизации государственного и муниципального имущества.

Этим Законом предусмотрены, в частности, специальные гарантии работникам открытых акционерных обществ (ст. 17).

Дополнительные меры защиты интересов работников при приватизации предприятий предусмотрены Указом Президента РФ от 24 декабря 1993 г. N 2284 "О государственной программе приватизации государственных и муниципальных предприятий в Российской Федерации".

Государственная регистрация перехода права собственности на недвижимое имущество при смене его собственника осуществляется в порядке, установленном ст. 131 ГК РФ и Федеральным законом от 21 июля 1997 г. N 122-ФЗ "О государственной регистрации прав на недвижимое имущество и сделок с ним". В части 5 ст. 75 ТК РФ установлено, что в случае изменения подведомственности (подчиненности) организации, а также при ее реорганизации (слиянии, присоединении, разделении, выделении, преобразовании) трудовые отношения с согласия работника продолжаются. Если при возникновении указанных обстоятельств работник откажется от продолжения работы, то трудовой договор с ним прекращается на основании п. 6 ст. 77 Кодекса.

Новой нормой в трудовом законодательстве является отстранение от работы (ст. 76 ТК РФ). Отстранение от работы - это приостановление выполнения работником своих трудовых обязанностей. Необходимо отличать прекращение трудового договора от отстранения от работы. В первом случае это является юридическим фактом прекращения трудовых отношений между работником и работодателем. Во втором - сам факт отстранения от работы еще не прекращает само по себе трудовое правоотношение, здесь лишь приостанавливается выполнение работником его трудовой функции по договору.

В соответствии с указанной статьей работодатель обязан отстранить (не допускать к работе) работника:

появившегося на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения;

не прошедшего в установленном порядке обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда;

не прошедшего в установленном порядке обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр;

при выявлении в соответствии с заключением медицинского учреждения противопоказаний для выполнения работником соответствующей работы, обусловленной трудовым договором;

по требованиям органов и должностных лиц, уполномоченных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами, и в иных случаях в соответствии с действующим законодательством.

Работник отстраняется от выполнения своих обязанностей по трудовому договору на весь период, пока не будут устранены обстоятельства, послужившие основанием для недопущения его к работе или отстранения от таковой. В период отстранения от работы выплата заработной платы работнику приостанавливается, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами.

Отстранение от работы работника по причине того, что он не прошел обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда либо обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр не по своей вине, дает ему право на получение заработной платы за время отстранения как за простой, т.е. в размере не менее 2/3 средней заработной платы работника (ст. 157 ТК РФ).

Отстранение от работы - это временная мера, и независимо от продолжительности оно не является самостоятельным основанием для прекращения трудового договора по инициативе работодателя.

Прокомментируем некоторые основания отстранения работника от работы. Так, работника, появившегося на работе в нетрезвом состоянии, в состоянии наркотического или токсического опьянения, работодатель должен отстранить от работы в этот же день. Однако, если работодатель не принял решение о расторжении трудового договора с этим работником по подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ (за однократное грубое нарушение работником своих трудовых обязанностей в связи с появлением на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения), недопущение его к работе в последующие дни является незаконным. В таких случаях у работника, по нашему мнению, возникает право на получение заработной платы за время вынужденного прогула, вызванного незаконным отстранением.

Работники, выполняющие работы, связанные с высоким риском заболевания инфекционными болезнями, отстраняются от работы по причине отсутствия профилактических прививок. Такое требование установлено в Федеральном законе от 17 сентября 1998 г. N 157-ФЗ "Об иммунопрофилактике инфекционных болезней".

Согласно ст. 59 Федерального закона от 27 июля 2004 г. N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" государственный служащий, допустивший должностной проступок, может быть временно (на время служебной проверки) отстранен от исполнения должностных обязанностей до решения вопроса о его дисциплинарной ответственности. Такое изменение трудового договора производится приказом (распоряжением) соответствующего руководителя. При этом следует подчеркнуть, что, в отличие от общих случаев отстранения от работы, за государственными служащими, отстраненными от таковой, заработная плата сохраняется.

В соответствии со ст. 114 УПК РФ при привлечении лица в качестве обвиняемого следователь или орган дознания в случае необходимости с согласия прокурора возбуждает перед судом по месту производства предварительного расследования соответствующее ходатайство, на основании которого судья в течение 48 часов с момента его поступления выносит постановление о временном отстранении обвиняемого от должности или об отказе в этом. Данное постановление направляется по месту работы обвиняемого и является обязательным для исполнения работодателями. Отстранение от работы отменяется, когда в применении указанной меры отпадает необходимость. Постановление об отстранении от работы может быть обжаловано обвиняемым, защитником, а также организацией, в которой работает обвиняемый. Отстранение от работы работника по постановлению следователя или органа дознания, независимо от его продолжительности, не является самостоятельным основанием для расторжения трудового договора. При оправдательном приговоре или прекращении дела в отношении лица, отстраненного от работы, ему должен быть выплачен средний заработок за время отстранения. В случае выполнения отстраненным работником другой работы ему должна быть выплачена разница в заработной плате.

Работникам милиции при выполнении возложенных на них обязанностей предоставлено право в соответствии с действующим законодательством отстранять от управления транспортными средствами лиц, в отношении которых имеется достаточно оснований полагать, что они находятся в состоянии опьянения, или которые не имеют прав на управление данным видом транспортного средства.

Согласно ст. 13 Федерального конституционного закона от 30 мая 2001 г. N 3-ФКЗ "О чрезвычайном положении" допускается отстранение от работы на период действия чрезвычайного положения руководителей государственных и негосударственных организаций при ненадлежащем исполнении ими своих обязанностей и назначение временно исполняющими их обязанности других лиц.

В соответствии со ст. 357 ТК РФ ("Основные права государственных инспекторов труда") и с Постановлением Правительства РФ от 28 января 2000 г. N 78 "О федеральной инспекции труда" государственные инспекторы труда (правовые, по охране труда) при осуществлении надзорно-контрольной деятельности могут 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 отстранении их от должности в установленном порядке.

Частью 1 ст. 5.27 Кодекса об административных правонарушениях ("Нарушение законодательства о труде и охране труда") предусмотрено, что нарушение законодательства о труде и охране труда влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от 5 до 50 минимальных размеров оплаты труда. В соответствии со ст. 23.12 указанного Кодекса Федеральная инспекция труда и подведомственные ей государственные инспекции труда рассматривают дела об административных правонарушениях, предусмотренных ч. 1 ст. 5.27 КоАП РФ. Необходимо отметить, что закрепленный в ст. 357 ТК РФ перечень прав государственных инспекторов труда, равно как и основных полномочий органов федеральной инспекции труда (ст. 356 Кодекса), базируется на положениях Конвенции МОТ N 81 "Об инспекции труда в промышленности и торговле" (1947 г.), ратифицированной Федеральным законом от 11 апреля 1998 г. N 58-ФЗ, и в целом является своеобразным кодифицированным сводным перечнем прав, предоставленных инспекторам труда другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами.

К вышеизложенному следует добавить, что отстранение работника от работы при определенных обстоятельствах может предопределить его перевод на другую работу или увольнение. Так, в соответствии со ст. 278 ТК ("Дополнительные основания для расторжения трудового договора с руководителем организации") трудовой договор помимо оснований, предусмотренных Трудовым кодексом и другими федеральными законами, может быть расторгнут в связи с отстранением от должности в соответствии с законодательством о несостоятельности (банкротстве).

Глава 13. ПРЕКРАЩЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Расторжение срочного трудового договора

по соглашению сторон и по инициативе работника

Статья 79 ТК РФ предусматривает расторжение срочного трудового договора. В ней приводится правило о том, что срочный трудовой договор (ст. ст. 58, 59 ТК РФ) расторгается с истечением срока его действия. В случае, когда ни одна из сторон не потребовала расторжения договора в связи с истечением его срока, трудовые отношения продолжаются. Вместе с тем новеллой в этой статье является то, что работник должен быть предупрежден в письменной форме не менее чем за три дня до увольнения. Истечение срока трудового договора не прекращает действия этого договора автоматически, однако работник не вправе настаивать на продолжении трудовых отношений, если работодатель решил расторгнуть договор в связи с истечением срока его действия. Из этого следует, что если в срочном трудовом договоре указана конкретная дата его прекращения, то работодатель обязан предупредить работника не менее чем за три дня до наступления этой даты. В ином случае этот срочный трудовой договор в силу п. 2 ст. 77 ТК РФ трансформируется в трудовой договор, заключенный на неопределенный срок на тех же условиях (ст. 58 Кодекса). В дальнейшем такой работник может быть уволен работодателем лишь на общих основаниях. В подобных ситуациях у работодателя на одном рабочем месте (на одной должности) могут оказаться два работника, что позволяет работодателю произвести процедуру сокращения штата или численности работников организации.

Несоблюдение работодателем письменной формы уведомления работника об увольнении в связи с истечением срока трудового договора в случае возникновения спора лишает работодателя права в подтверждение такого уведомления ссылаться при необходимости на показания свидетелей. Факт уведомления при рассматриваемых обстоятельствах должен подтверждаться письменными доказательствами, в частности, как письменным уведомлением работодателя, так и распиской работника о получении уведомления.

В соответствии со ст. 59 ТК РФ срочный трудовой договор может быть заключен на время выполнения определенной работы.

Если работник, с которым заключен срочный трудовой договор, был незаконно уволен с работы до истечения срока договора, суд восстанавливает работника на прежней работе, а если на время рассмотрения спора судом срок трудового договора уже истек - признает увольнение незаконным, изменяет дату увольнения и, соответственно, формулировку основания увольнения на увольнение по истечении срока трудового договора.

Согласно ст. 78 ТК РФ трудовой договор между работником и работодателем может быть расторгнут в любое время по соглашению сторон. Соглашение сторон является самостоятельным основанием прекращения трудового договора. Его предопределяет совместное добровольное и ясно выраженное волеизъявление сторон этого договора о прекращении трудовых правоотношений, независимо от того, на какой срок был заключен трудовой договор (определенный либо неопределенный). Трудовые отношения в таком случае в соответствии с п. 1 ст. 77 Кодекса прекращаются в срок, согласованный между сторонами. Такая договоренность может считаться недействительной (аннулированной) лишь при взаимном согласии сторон трудового договора.

От какой стороны трудового договора будет исходить инициатива о его прекращении "по соглашению сторон", как нам представляется, значения не имеет. Однако важным является то обстоятельство, что и работник, и работодатель (особенно работник) должны отчетливо понимать, о чем (о каком, в частности, основании прекращения трудового договора) идет речь. В тех случаях, когда инициатором расторжения трудового договора по рассматриваемому основанию является работник, после согласования своей позиции с работодателем он, видимо, должен написать ему заявление, например, следующего содержания: "В связи с достигнутой договоренностью прошу решить вопрос о прекращении трудового договора по соглашению сторон (ст. 78 ТК РФ) 10 октября 2002 г.". К этому следует добавить, что никаких сроков подачи заявления работником для увольнения по этому основанию законом не предусмотрено. Любая из сторон трудового договора (работник или работодатель) вправе в любое время обратиться к другой стороне с предложением о прекращении трудового договора по соглашению сторон. В свою очередь другая сторона вправе принять или отклонить (не принять) это предложение. Таким образом, если соглашение между сторонами достигнуто и, более того, закреплено в письменной форме, то после этого односторонний отказ от исполнения достигнутого соглашения должен быть исключен, т.е. ни работник, ни работодатель не вправе в одностороннем порядке расторгнуть это соглашение.

Увольнение по соглашению сторон может иметь место в случаях, когда возможность расторжения трудового договора в одностороннем порядке (например, по собственному желанию в указанный работником срок) исключается. Так, по соглашению сторон может быть расторгнут договор с молодым специалистом до истечения срока обязательной отработки после окончания учебного заведения или досрочно прекращен договор, заключенный на определенный срок. Трудовой договор, заключенный на неопределенный срок, может быть по инициативе работника и с согласия администрации расторгнут до истечения соответствующего срока со дня подачи работником заявления об увольнении. Оформлять его в подобных случаях как увольнение "по соглашению сторон" недопустимо, т.к. договоренность между работником и администрацией относится лишь к условию о сроке расторжения трудового договора.

В соответствии со ст. 80 ТК РФ любой работник вправе по собственному желанию расторгнуть с работодателем трудовой договор, предупредив его об этом в письменной форме не менее чем за две недели. Такое событие допустимо лишь в случае, если заявление подано работником в результате его добровольного волеизъявления, а не по принуждению со стороны работодателя или третьих лиц. Если юрисдикционным органом по рассмотрению трудовых споров (комиссией по рассмотрению трудовых споров или судом) будет установлено обратное, т.е. то, что работодатель вынудил работника подать заявление об увольнении по собственному желанию, то такое увольнение признается незаконным.

Все работники, заключившие трудовой договор, независимо от его срока, имеют право на расторжение этого договора. Вместе с тем в тех случаях, когда трудовой договор заключен сроком до двух месяцев (с работниками, занятыми на временных работах) или до шести месяцев (с сезонными работниками), работодатель должен быть письменно предупрежден соответствующими работниками за три календарных дня (ст. ст. 292 и 296 Кодекса). Если в поданном заявлении работника об увольнении по собственному желанию не указана предполагаемая дата увольнения, работодатель должен уточнить у работника его намерения в этом отношении, поскольку определить эту дату по собственному усмотрению и уволить работника по истечении соответственно двухнедельного или трехдневного срока после подачи им заявления он неправомочен. В случаях, когда заявление работника об увольнении по собственному желанию обусловлено невозможностью продолжения работы по уважительным причинам, администрация должна расторгнуть трудовой договор в срок, о котором просит работник. По истечении срока предупреждения об увольнении работник вправе прекратить работу, а администрация предприятия (организации, учреждения) обязана выдать работнику трудовую книжку и произвести с ним расчет. По договоренности между работником и администрацией трудовой договор может быть расторгнут и до истечения срока предупреждения об увольнении.

К уважительным причинам увольнения по собственному желанию, в частности, относятся:

перевод жены или мужа на работу в другую местность, направление мужа или жены на работу либо для прохождения службы за границей, переезд по месту жительства мужа или жены;

переезд в другую местность в порядке организационного набора рабочих, сельскохозяйственного переселения, общественного призыва, а также в других случаях, когда в соответствии с решениями Правительства РФ администрация обязана беспрепятственно отпускать работников для работы на предприятиях (в организациях, учреждениях) отдельных отраслей народного хозяйства;

болезнь, препятствующая продолжению работы или проживанию в данной местности (согласно медицинскому заключению, вынесенному в установленном порядке);

необходимость ухода за больными членами семьи (при наличии медицинского заключения) или инвалидами I группы;

избрание на должности, замещаемые по конкурсу;

зачисление в высшее, среднее специальное или иное учебное заведение, в аспирантуру либо клиническую ординатуру;

нарушение администрацией законодательства о труде, коллективного или трудового договора, изменение условий труда;

увольнение по собственному желанию инвалидов, пенсионеров по старости, беременных женщин и матерей, имеющих детей в возрасте до 8 лет;

увольнение рабочих и служащих, имеющих на своем иждивении трех или более детей, не достигших 16 (для учащихся - 18) лет.

Как отмечалось ранее, уволиться по собственному желанию может любой работник. Однако согласно ст. 40 УИК РФ запрещается увольнение по собственному желанию лиц, отбывающих срок исправительных работ без лишения свободы, не имеющих письменного разрешения органов, которые ведают исполнением этого вида наказания (уголовно-исполнительных инспекций). Разумеется, последние вправе проверить обоснованность мотивации такого увольнения. Письменная форма заявления об увольнении обязательна. Судебная практика признает неправильным увольнение работника по собственному желанию, если им не было подано письменное заявление об этом.

Увольнение администрацией работника, прекратившего по собственному желанию работу по истечении срока предупреждения, не по ст. 80 ТК РФ, а по иным основаниям, является незаконным.

Работник вправе предупредить администрацию об увольнении не только в период работы, но и во время исполнения государственных или общественных обязанностей, перед уходом в отпуск, во время отпуска, во время болезни.

При увольнении по собственному желанию без уважительных причин непрерывный трудовой стаж работы сохраняется, если перерыв в работе не превышает трех недель (21 календарный день). При увольнении по собственному желанию по уважительным причинам непрерывный трудовой стаж сохраняется при условии, что перерыв в работе не превысил одного месяца, если законодательством не установлены более длительные сроки сохранения непрерывного трудового стажа. Поэтому важно, чтобы в трудовую книжку работника была внесена запись с указанием причины увольнения.

Работник, предупредивший администрацию о расторжении трудового договора, вправе до истечения срока предупреждения отозвать свое заявление, и увольнение в таком случае не производится, если на его место не приглашен другой работник, которому в соответствии с законом не может быть отказано в заключении трудового договора, и в других случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ. Если по истечении срока предупреждения трудовой договор не был расторгнут и работник не настаивает на увольнении, то действие трудового договора продолжается. Подача работником заявления об увольнении по собственному желанию не исключает возможности его увольнения по другому основанию, если такое появилось или уже имелось к моменту издания приказа об увольнении.

При рассмотрении споров о расторжении по инициативе работника трудового договора, заключенного на неопределенный срок, или срочного трудового договора в Постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" судам указано иметь в виду следующее:

во-первых, расторжение трудового договора по инициативе работника может иметь место в случае, когда подача заявления об увольнении являлась добровольным его волеизъявлением. Если истец утверждает, что работодатель вынудил его подать заявление об увольнении по собственному желанию, то это обстоятельство подлежит проверке, и обязанность доказать его возлагается на работника;

во-вторых, трудовой договор может быть расторгнут по инициативе работника и до истечения двухнедельного срока предупреждения об увольнении по соглашению между работником и работодателем.

Если заявление работника обусловлено невозможностью продолжения им работы (зачисление в образовательное учреждение, выход на пенсию либо наличие других уважительных причин, в силу которых работник не может продолжать работу, например, направление мужа (жены) на работу за границу, к новому месту службы), а также в случаях 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. При этом обращается внимание на то, что названные нарушения могут быть установлены, в частности, органами, осуществляющими государственный надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства, профессиональными союзами, комиссиями по трудовым спорам, судом;

в-третьих, исходя из содержания ч. 4 ст. 80 и ч. 4 ст. 127 ТК РФ работник, предупредивший работодателя о расторжении трудового договора, вправе до истечения срока предупреждения (а при предоставлении отпуска с последующим увольнением - до дня начала отпуска) отозвать свое заявление, и увольнение в этом случае не производится при условии, что на его место в письменной форме не приглашен другой работник, которому в соответствии с ТК РФ и иными федеральными законами не может быть отказано в заключении трудового договора (например, в силу ч. 4 ст. 64 ТК РФ запрещается отказывать в заключении трудового договора работникам, приглашенным в письменной форме на работу в порядке перевода от другого работодателя, в течение одного месяца со дня увольнения с прежней работы). Если по истечении срока предупреждения трудовой договор не был расторгнут и работник не настаивает на увольнении, действие трудового договора считается продолженным (ч. 6 ст. 80 ТК РФ).

Согласно ст. 81 ТК РФ трудовой договор между работником и работодателем может быть расторгнут работодателем в следующих случаях:

1) ликвидация организации либо прекращение деятельности работодателем - физическим лицом;

2) сокращение численности или штата работников организации;

3) несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие:

а) состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением;

б) недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации;

4) смена собственника имущества организации (в отношении руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера);

5) неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание;

6) однократное грубое нарушение работником трудовых обязанностей:

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 иного токсического опьянения;

в) разглашение охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей;

г) совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, умышленное его уничтожение или повреждение, растрата;

д) нарушение работником требований по охране труда, если оно повлекло за собой тяжкие последствия (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало реальную угрозу наступления таких последствий;

7) совершение виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя;

8) совершение работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы;

9) принятие необоснованного решения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями и главным бухгалтером, повлекшего за собой нарушение сохранности имущества, неправомерное его использование или иной ущерб имуществу организации;

10) однократное грубое нарушение руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей;

11) представление работником работодателю подложных документов или заведомо ложных сведений при заключении трудового договора;

12) прекращение допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует допуска к государственной тайне;

13) в других случаях, установленных ТК РФ и иными федеральными законами.

Часть 3 ст. 81 ТК РФ гласит, что работодатель не вправе по своей инициативе уволить работника в период его временной нетрудоспособности и во время пребывания в отпуске (за исключением случаев ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом).

После вступления в действие Трудового кодекса РФ в отношении лиц, перечисленных в ст. 170 КЗоТ РФ, правила, ограничивающие расторжение с ними трудового договора, претерпели значительные изменения. В частности, ст. 170 КЗоТ не допускала увольнения по инициативе администрации:

женщин, имеющих детей в возрасте до трех 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.

К числу исключений из общего правила о недопущении увольнения перечисленных лиц ст. 170 КЗоТ относила возможность их увольнения с обязательным трудоустройством только при полной ликвидации организации. Данное обстоятельство означало, что таких работников нельзя было уволить даже за совершение тех виновных действий, которые согласно КЗоТ являлись основанием для расторжения трудового договора по инициативе администрации. Часть 3 ст. 261 ТК РФ ("Гарантии беременным женщинам и женщинам, имеющим детей, при расторжении трудового договора") гласит: "Расторжение трудового договора с женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет, одинокими матерями, воспитывающими ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида до восемнадцати лет), другими лицами, воспитывающими указанных детей без матери, по инициативе работодателя не допускается (за исключением увольнения по п. 1, подп. "а" п. 3, п. п. 5 - 8, 10 и 11 ст. 81 настоящего Кодекса)". В этой связи заметим, что Конституционный Суд РФ в Постановлении (еще до вступления в силу ТК РФ) от 24 января 2002 г. по делу о проверке конституционности положений ч. 2 ст. 170 и ч. 2 ст. 235 КЗоТ РФ и п. 3 ст. 25 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" совершенно определенно 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, как правило, субъекта экономической деятельности и собственника. Такое ограничение не обусловлено необходимостью защиты прав и свобод, предусмотренных ст. ст. 30 (ч. 1), 37 (ч. 1) и 38 (ч. ч. 1 и 2) Конституции РФ, в частности, в определенных случаях нарушает свободу экономической (предпринимательской) деятельности, право собственности, искажает существо принципа свободы труда и в силу этих обстоятельств противоречит предписаниям ст. ст. 8, 34 (ч. 1), 35 (ч. 2), 37 (ч. 1) и 55 (ч. 3) Конституции. Данное положение, разъясняющее позицию Конституционного Суда РФ, делает понятным, почему в ч. 3 ст. 261 ТК РФ запрет на увольнение снимается не только при ликвидации организации, но и при совершении работником названных в ч. 3 данной статьи виновных действий.

неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание (п. 5 ст. 81 ТК РФ);

Кроме того, к указанному перечню оснований увольнения за виновные действия работника добавлено еще расторжение трудового договора по инициативе работодателя по подп. "а" п. 3 ст. 81 ТК РФ в связи с несоответствием работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья (на основании медицинского заключения) ввиду того, что оно тоже упоминается в ч. 3 ст. 261 Кодекса.

Следует отметить, что при незаконном увольнении работника или с нарушением установленных правил для работодателя наступают негативные последствия, т.к. такой работник подлежит восстановлению на работе с оплатой времени вынужденного прогула (ст. 394 Кодекса). При рассмотрении дела в суде последний может по требованию работника вынести также решение о возмещении работнику денежной компенсации морального вреда, причиненного ему, в частности, незаконным увольнением. Ее размер определяется судом (ч. 7 ст. 394 Кодекса). Необходимо обратить внимание и на то, что установленное п. 1 ст. 33 действующего ранее КЗоТ РФ общее основание увольнения по этому законоположению (ликвидация предприятия, организации, учреждения, сокращение численности или штата работников) в Трудовом кодексе РФ разделено на два самостоятельных основания расторжения трудового договора по инициативе работодателя: 1) в случае ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом (п. 1 ст. 81 ТК РФ); 2) при сокращении численности или штата работников (п. 2 ст. 81 ТК РФ). При этом уровень социально-трудовых гарантий, предусмотренных законодателем в Трудовом кодексе, различается в зависимости от указанных оснований расторжения трудового договора.

В Постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" имеется специальный раздел, именуемый "Гарантии работникам при расторжении трудового договора по инициативе работодателя" (п. п. 23 - 27).

В частности, в п. 23 указанного Постановления внимание судов обращается на то, что при рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, трудовой договор с которым расторгнут по инициативе работодателя, обязанность доказать наличие законного основания увольнения и соблюдение установленного порядка увольнения возлагается на работодателя. При этом судам предписано иметь в виду, что:

не допускается увольнение работника (за исключением случая ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом) в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске (ч. 3 ст. 81 ТК РФ); беременных женщин (за исключением случая ликвидации организации), а также женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, одиноких матерей, воспитывающих ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида - до 18 лет), других лиц, воспитывающих указанных детей без матери, за исключением увольнения по п. 1, подп. "а" п. 3, п. п. 5 - 8, 10 и 11 ст. 81 ТК РФ (ст. 261 ТК РФ);

расторжение трудового договора с работниками до 18 лет (за исключением случая ликвидации организации) помимо соблюдения общего порядка увольнения допускается только с согласия соответствующей государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав (ст. 269 ТК РФ);

увольнение работников, являющихся членами профсоюза, по п. 2, подп. "б" п. 3 и п. 5 ст. 81 ТК РФ (соответственно при сокращении численности или штата работников и за неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей) производится с соблюдением процедуры учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа данной организации в соответствии со ст. 373 ТК РФ. При этом, исходя из ч. 2 ст. 373 ТК РФ, увольнение по указанным основаниям может быть произведено без учета мнения выборного профсоюзного органа данной организации, если он не представит такое мнение в течение 7 рабочих дней со дня получения от работодателя проекта приказа и копий документов, а также в случае, если профсоюзный орган представит свое мнение в установленный срок, но не мотивирует его, т.е. не обоснует свою позицию по вопросу увольнения данного работника;

представители работника, участвующие в коллективных переговорах, в период их ведения не могут быть уволены по инициативе работодателя без предварительного согласия органа, уполномочившего их на представительство, кроме случаев расторжения трудового договора за совершение проступка, за который в соответствии с ТК РФ, иными федеральными законами предусмотрено увольнение с работы (ч. 3 ст. 39 ТК РФ);

участвующие в разрешении коллективного трудового спора представители работников, их объединений в период разрешения коллективного трудового спора не могут быть уволены по инициативе работодателя без предварительного согласия уполномочившего их на представительство органа (ч. 2 ст. 405 ТК РФ).

В рассматриваемом Постановлении обозначены и другие моменты, связанные с расторжением трудового договора по инициативе работодателя (п. 24). Так, в случаях, когда участие выборного (соответствующего вышестоящего выборного) профсоюзного органа при рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя, является обязательным, работодателю надлежит, в частности, представить доказательства того, что:

а) при увольнении работника по п. 2 ст. 81 ТК РФ (сокращение численности или штата работников) были соблюдены сроки уведомления, установленные ч. 1 ст. 82 ТК РФ, выборного профсоюзного органа данной организации о предстоящем сокращении численности или штата работников, а также обязательная письменная форма такого уведомления;

б) при расторжении трудового договора с работником вследствие его недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации, в состав аттестационной комиссии при проведении аттестации, которая послужила основанием для увольнения работника по подп. "б" п. 3 ст. 81 ТК РФ, входил представитель от соответствующего выборного профсоюзного органа (ч. 3 ст. 82 ТК РФ);

в) в случае увольнения работника, являющегося членом профсоюза, по п. 2, подп. "б" п. 3 и п. 5 ст. 81 ТК РФ проект приказа, а также копии документов, являющиеся основанием для принятия указанного решения, направлялись в соответствующий выборный профсоюзный орган данной организации; работодатель провел дополнительные консультации с профсоюзным органом в тех случаях, когда профсоюзный орган выразил несогласие с предполагаемым увольнением работника; был соблюден месячный срок для расторжения трудового договора, исчисляемый со дня получения работодателем мотивированного мнения выборного профсоюзного органа (ст. 373 ТК РФ).

Решая вопрос о законности увольнения в тех случаях, когда оно произведено с согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа, необходимо иметь в виду, что работодатель, в частности, должен представить доказательства того, что профсоюзный орган дал согласие по тем основаниям, которые были указаны работодателем при обращении в профсоюзный орган, а затем в приказе об увольнении.

Кроме того, Пленум указал и на другие обстоятельства. Поскольку в силу ч. 5 ст. 373 ТК РФ работодатель вправе расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа и возможность перерыва или приостановления этого срока не предусмотрена законом, временная нетрудоспособность работника, нахождение его в ежегодном отпуске и другие обстоятельства не влияют на течение данного срока.

Учитывая, что ТК РФ не установил срок, в течение которого работодатель вправе расторгнуть трудовой договор с работником, согласие на увольнение которого дано вышестоящим выборным профсоюзным органом, судам применительно к правилам ч. 5 ст. 373 ТК РФ следует исходить из того, что увольнение также может быть произведено не позднее одного месяца со дня получения согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа на увольнение.

В случае несоблюдения работодателем закона о предварительном (до издания приказа) получении согласия соответствующего вышестоящего профсоюзного органа на расторжение трудового договора либо об обращении в соответствующий выборный профсоюзный орган за получением мотивированного мнения профсоюзного органа о возможном расторжении трудового договора с работником, когда это является обязательным, увольнение работника является незаконным и он подлежит восстановлению на работе.

При рассмотрении дел о восстановлении на работе следует иметь в виду, что при реализации гарантий, предоставляемых ТК РФ работникам в случае расторжения с ними трудового договора, должен соблюдаться общеправовой принцип недопустимости злоупотребления правом, в том числе и со стороны самих работников. В частности, недопустимо сокрытие работником временной нетрудоспособности на время его увольнения с работы либо того обстоятельства, что он является членом профессионального союза или руководителем (его заместителем) выборного профсоюзного коллективного органа организации, ее структурных подразделений (не ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденным от основной работы, когда решение вопроса об увольнении должно производиться с соблюдением процедуры учета мотивированного мнения вышестоящего выборного профсоюзного органа.

При установлении судом факта злоупотребления работником правом суд может отказать в удовлетворении его иска о восстановлении на работе (изменив при этом по просьбе работника, уволенного в период временной нетрудоспособности, дату увольнения), поскольку в указанном случае работодатель не должен отвечать за неблагоприятные последствия, наступившие вследствие недобросовестных действий со стороны работника.

Расторжение трудового договора в связи

с ликвидацией организации либо прекращением деятельности

работодателем - физическим лицом

Ликвидация организации (юридического лица) означает прекращение ее существования и деятельности без перехода всех прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам (п. 1 ст. 61 ГК РФ). Для расторжения трудового договора по указанному основанию не имеет значения, кто именно и по каким причинам принял решение о ликвидации организации. Согласно ст. 61 Гражданского кодекса РФ юридическое лицо может быть ликвидировано:

по решению его учредителей (участников) либо органа юридического лица, уполномоченного на то учредительными документами;

по решению суда в случае осуществления деятельности без надлежащего разрешения (лицензии), либо деятельности, запрещенной законом; либо с другими неоднократными или грубыми нарушениями закона или иных правовых актов; либо при систематическом осуществлении общественной или религиозной организацией (объединением), благотворительным или иным фондом деятельности, противоречащей их уставным целям; а также в случаях, предусмотренных российским гражданским законодательством.

Юридическое лицо, являющееся коммерческой организацией, кроме казенных предприятий, или действующее в форме потребительского кооператива, благотворительного либо иного фонда, ликвидируется в соответствии со ст. 65 ГК РФ вследствие признания его несостоятельным (банкротом) арбитражным судом или после официального объявления о банкротстве должником при его добровольной ликвидации. Юридическое лицо - должник считается ликвидированным с момента исключения его из Единого государственного реестра на основании вынесенного арбитражным судом определения о завершении конкурсного производства либо на основании представления собрания кредиторов о ликвидации юридического лица.

Для хозяйственных обществ и унитарных предприятий предусмотрено такое основание ликвидации, как утрата имущества, т.е. уменьшение стоимости чистых активов предприятия ниже уровня минимального размера уставного капитала. Особый порядок ликвидации установлен для казенных предприятий, она осуществляется по решению Правительства РФ (п. 6 ст. 115 ГК РФ). Казенное предприятие считается ликвидированным с момента внесения соответствующей записи в Единый государственный реестр.

При ликвидации юридического лица существенное значение имеет гласность этой процедуры. Она состоит в том, что о предстоящей ликвидации юридического лица ставится в известность орган, осуществляющий регистрацию юридических лиц, а назначенная ликвидационная комиссия публикует информацию о ликвидации юридического лица (п. 1 ст. 63 ГК РФ). При ликвидации государственного предприятия в ликвидационной комиссии принимают участие специалисты по антикризисному управлению, представители соответствующих министерств и ведомств РФ, финансовых органов, соответствующих органов исполнительной власти субъектов России и другие специалисты. В остальных случаях состав ликвидационной комиссии определяется учредителями юридического лица или органом, принявшим решение о его ликвидации, по согласованию с органом, осуществляющим регистрацию юридических лиц.

Как отмечалось выше, отличительной особенностью ликвидации (помимо ее сути) является создание специального образования - ликвидационной комиссии (ликвидатора), которое действует от имени ликвидируемого юридического лица по аналогии с его органами и к которому переходят полномочия по управлению делами этого юридического лица. Решение о ликвидации, принятое уполномоченным органом в установленном законом порядке, является основанием для предупреждения работников о предстоящем увольнении в связи с ликвидацией. При таких обстоятельствах в соответствии со ст. 180 ТК РФ работодатель обязан предупредить каждого работника персонально и под расписку не менее чем за два месяца до увольнения. При этом с письменного согласия работника работодатель вправе расторгнуть с ним трудовой договор без предупреждения об увольнении за два месяца с одновременной выплатой компенсации в размере двухмесячного среднего заработка (ч. 3 ст. 180 ТК РФ). Вместе с тем согласно ст. 178 ТК РФ при расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации увольняемому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, а также за ним сохраняется такой заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа службы занятости населения, если в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен (ч. 2 ст. 178 Кодекса).

Некоторым категориям работников в Кодексе и других федеральных законах установлены дополнительные льготы по сохранению среднего заработка на период трудоустройства. Так, согласно ст. 318 Кодекса за лицами, уволенными по п. 1 или п. 2 ст. 81 ТК РФ из организаций, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, средний заработок сохраняется в течение 6 месяцев со дня увольнения на период трудоустройства. В течение указанного срока сохраняется средний заработок за работниками предприятий и (или) объектов, расположенных в закрытых административно-территориальных образованиях. В том случае, когда работник приступил к своей работе до истечения периода, в течение которого за ним сохраняется средний заработок, выплата этого заработка производится за все время, в течение которого он не был трудоустроен. Беременным женщинам и женщинам с детьми в возрасте до трех лет, уволенным в связи с ликвидацией организации, в случае невозможности подбора им подходящей работы и оказания помощи в трудоустройстве органами службы занятости время со дня их увольнения до достижения ребенком возраста трех лет включается в непрерывный трудовой стаж для назначения пособий по государственному социальному страхованию.

Что касается индивидуального предпринимателя, работающего без образования юридического лица, то его деятельность прекращается с момента истечения срока его регистрации в качестве индивидуального предпринимателя. Данный субъект трудового правоотношения может прекратить свою деятельность в качестве работодателя в любое время по его собственной инициативе.

Пленум Верховного Суда РФ в п. 28 Постановления от 17 марта 2004 г. дал судам разъяснение по рассматриваемой статье Трудового кодекса РФ. В нем говорится, что обстоятельством, имеющим значение для правильного разрешения исков о восстановлении на работе лиц, трудовой договор с которыми расторгнут в связи с ликвидацией организации либо прекращением деятельности работодателем - физическим лицом, обязанность доказать которое возлагается на ответчика, в частности, является действительное прекращение деятельности организации или работодателя - физического лица.

Основанием для увольнения работника по п. 1 ст. 81 ТК РФ может служить решение о ликвидации юридического лица, т.е. решение о прекращении его деятельности без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам, принятое в установленном законом порядке (ст. 61 ГПК РФ).

Если работодателем являлось физическое лицо, зарегистрированное в качестве индивидуального предпринимателя, говорится далее в Постановлении Пленума, то трудовой договор с работником может быть расторгнут по п. 1 ст. 81 ТК РФ, в частности, когда прекращается деятельность работодателя - физического лица на основании им самим принятого решения, вследствие признания его несостоятельным (банкротом) по решению суда (п. 2 ст. 25 ГК РФ), в связи с истечением срока действия свидетельства о государственной регистрации, отказа в продлении срока действия лицензии на определенные виды деятельности.

Под прекращением деятельности работодателя - физического лица, не имевшего статуса юридического лица, Пленум считает необходимым понимать фактическое прекращение таким работодателем своей деятельности.

Расторжение трудового договора в связи с сокращением

численности или штата работников организации

При проведении в организации сокращения численности или штата расторжение трудового договора с определенными категориями работников, состоящими в трудовых отношениях с этой организацией (юридическим лицом), проводится по п. 2 ст. 81 Кодекса.

Каждое предприятие (учреждение, организация) заинтересовано в том, чтобы добросовестные и квалифицированные работники не увольнялись с работы. В то же время работодатель в силу обстоятельств объективного и субъективного характера прибегает к расторжению трудового договора с теми или иными работниками.

Трудовой договор, заключенный на неопределенный срок, а также срочный трудовой договор до истечения срока его действия могут быть расторгнуты работодателями по рассматриваемому основанию.

Администрация имеет право материально стимулировать выполнение работ с меньшей численностью персонала. Так, в настоящее время на предприятиях широко практикуется выполнение работ с меньшей численностью работников путем совмещения ими профессий (должностей) и расширения зоны обслуживания, с установлением работникам в соответствии с действующим законодательством доплат к ставкам и окладам за счет полученной экономии фонда заработной платы.

В связи с вышеперечисленными, а также другими организационными мероприятиями, в частности, по упорядочению структуры аппаратов управления, высвобождение (сокращение штатов) работников проводится компетентными инстанциями в координации с министерствами и ведомствами. Сокращение численности работников может осуществляться также по устанавливаемому вышестоящей организацией заданию. Кроме того, поскольку администрация предприятия (организации, учреждения) полномочна утверждать и комплектовать свои штаты, то и сокращение численности или штата работников может проводиться по инициативе работодателя данного предприятия. Сокращение численности работников может быть вызвано также изменением характера работы предприятия (организации, учреждения), которое влияет на количество работников определенных профессий и специальностей. Однако во всех случаях только действительное сокращение численности или штата может служить основанием для расторжения администрацией договора с работником. Увольнение работников по рассматриваемому основанию возможно как при фактическом сокращении объема работ и уменьшении в связи с этим количества работников, так и при перераспределении обязанностей работников при сохранении общего объема работ.

В случае возникновения спора подтверждением проведения сокращения численности или штата могут служить соответствующие приказы (распоряжения) руководителя организации, выписки из штатного расписания (до и после увольнения работника), сведения о сокращении фонда заработной платы и др.

Работодатели должны своевременно, не менее чем за три месяца, представить в органы государственной службы занятости населения и соответствующие профсоюзные органы информацию о возможных массовых увольнениях по установленной форме. Критерии массового высвобождения работников должны определяться в отраслевых и (или) территориальных соглашениях (ст. 82 Кодекса).

Работники - члены профсоюза могут быть уволены по инициативе работодателя по п. 2 ст. 81 Кодекса лишь с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа в порядке, предусмотренном ст. 373 Кодекса. Кроме того, не позднее чем за два месяца работодатель обязан сообщить в органы службы занятости сведения о предстоящем высвобождении каждого конкретного работника. Предусмотрено, что администрация предприятий, организаций, учреждений совместно с профсоюзным комитетом и советом трудового коллектива должны рассматривать каждую кандидатуру на высвобождение в отдельности на основе широкой гласности и при этом информировать работника о возможности трудоустройства, а также о действующих льготах и компенсациях. Одновременно с предупреждением об увольнении в связи с сокращением численности или штата администрация предлагает работнику другую работу по имеющейся вакансии (ст. 180 ТК РФ).

В первую очередь высвобождаемому работнику, при имеющейся возможности, должна быть предложена работа (должность) по специальности в соответствии с заключенным с ним трудовым договором. В случае отсутствия такой работы работодатель должен предложить работнику вакантную нижестоящую должность (нижеоплачиваемую работу), которую он может выполнять с учетом его образования, квалификации, опыта работы и состояния здоровья. Вместе с тем следует иметь в виду, что работник не вправе требовать от работодателя принятия его на вакантную вышестоящую должность либо работу, выполнение которой требует переобучения работника с получением им другой профессии, специальности. Сокращение численности или штата работников при наличии вакантных должностей производится, как правило, путем ликвидации этих должностей, а не за счет работающих.

В соответствии с трудовым законодательством не допускается увольнение работников по инициативе администрации, за исключением случаев полной ликвидации предприятия, в период временной нетрудоспособности и в период пребывания работника в ежегодном отпуске. В то же время Трудовой кодекс не запрещает работодателю сокращать ту или иную должность и предупреждать работника о предстоящем увольнении по п. 2 ст. 81 ТК РФ в период его временной нетрудоспособности или в период пребывания в отпуске. В том случае, когда срок предупреждения об увольнении истекает в указанные периоды, работник может быть уволен в день, следующий за последним днем его болезни или отпуска, либо в более поздний день. При наличии письменного согласия работника работодатель вправе расторгнуть с ним договор в связи с сокращением численности или штата без предупреждения с одновременной выплатой компенсации в размере двухмесячного среднего заработка (ст. 180 Кодекса).

Между тем и сам работник может ставить перед работодателем вопрос о сокращении срока его предупреждения о предстоящем увольнении по п. 2 ст. 81 Кодекса. При согласии, разумеется, работник может быть уволен и до истечения срока предупреждения об увольнении. При таких обстоятельствах договоренность касается даты увольнения, а не его причины, поэтому трудовой договор расторгается не по п. 3 ст. 77 Кодекса (увольнение по собственному желанию), а по п. 2 ст. 81 Кодекса - с предоставлением этому работнику соответствующих гарантий и компенсаций.

Законодательством выделена категория работников, которая имеет преимущественное право на оставление на работе при сокращении численности или штатов. В соответствии со ст. 179 ТК РФ и определенными подзаконными правовыми актами преимущественное право оставления на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией. При равной квалификации и производительности труда предпочтение отдается следующим категориям работников:

семейным - при наличии двух или более иждивенцев;

лицам, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком;

работникам, получившим на данном предприятии трудовое увечье или профессиональное заболевание;

работникам, повышающим свою квалификацию без отрыва от работы по направлению работодателя;

инвалидам Великой Отечественной войны и инвалидам боевых действий по защите Отечества.

Кроме того, коллективным договором могут предусматриваться другие категории работников организации, наделенных преимущественным правом быть оставленными на работе при равной производительности труда и квалификации.

Пленум Верховного Суда РФ в п. 29 Постановления от 17 марта 2004 г. подчеркнул, что в соответствии с ч. 2 ст. 81 ТК РФ увольнение работника в связи с сокращением численности или штата работников организации допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу. Исходя из конституционного принципа о равенстве всех перед законом и судом (ч. 1 ст. 19 Конституции), а также учитывая положения ч. 1 ст. 180 и ч. 3 ст. 73 ТК РФ, работодатель в указанном случае обязан предложить работнику работу (вакантную должность) в той же организации, соответствующую квалификации работника, а при отсутствии такой работы - иную имеющуюся в организации вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу, которую работник может выполнить с учетом его образования, квалификации, опыта работы и состояния здоровья.

При этом необходимо иметь в виду, что расторжение трудового договора с работником по п. 2 ст. 81 ТК РФ возможно при условии, что он не имел преимущественного права на оставление на работе (ст. 179 ТК РФ) и был предупрежден персонально и под расписку не менее чем за два месяца о предстоящем увольнении (ч. 2 ст. 180 ТК РФ).

В пункте 30 Постановления Пленума даны разъяснения судам при увольнении по указанному основанию государственных служащих. Так, при рассмотрении дел о восстановлении в должности работников этой категории, уволенных по п. п. 1, 2 ст. 81 ТК РФ, ответчик обязан доказать обстоятельства, свидетельствующие о том, что им был соблюден порядок увольнения по указанным основаниям.

В связи с этим ответчиком должны быть представлены доказательства, подтверждающие, что после предупреждения о высвобождении государственному служащему предлагались вакантные должности в государственном органе, где он работал, а при их отсутствии - хотя бы одна вакантная должность в другом государственном органе и он отказался от предложенной работы либо отказался от прохождения переподготовки (переквалификации) в порядке, установленном законодательством Российской Федерации и субъектов Российской Федерации о государственной службе.

При этом под предложением вакантной должности понимается исходящее от уполномоченного должностного лица государственного органа предложение о назначении на государственную должность государственной службы, в том числе нижестоящую, обязанности по которой государственный служащий может выполнять с учетом его профессии, квалификации и ранее занимаемой должности.

Пленум отметил, что доказательствами по делам данной категории, в частности, могут являться: копии актов о назначении государственного служащего на государственную должность государственной службы и его увольнении с этой должности, копия акта о ликвидации государственного органа либо сокращении его штата (численности), копия предупреждения о высвобождении государственного служащего, копия акта (справки) о предложении вакантной должности, штатные расписания подразделения государственного органа, в котором государственный служащий занимал должность, на день его предупреждения об увольнении и на день увольнения, справка о денежном содержании (вознаграждении) государственного служащего.

Прекращение трудовых отношений в связи с несоответствием

работника занимаемой должности или выполняемой работе

Увольнение работников в связи с несоответствием занимаемой должности (подп. "а" и "б" п. 3 ст. 81 Кодекса) может иметь место только в двух случаях: вследствие недостаточной квалификации либо состояния здоровья, препятствующего выполнению работы.

Администрация должна располагать конкретными фактами, подтверждающими несоответствие работника его трудовой функции. Увольнение работника по рассматриваемому основанию допускается только в том случае, если невозможно перевести работника (с его согласия) на другую работу. Нельзя уволить работника из-за того, что у него невысокая квалификация и недостаточный опыт работы в связи с непродолжительностью трудового стажа. Администрация в данном случае обязана помочь работнику освоить специальность. В тех случаях, когда к занятию конкретной должности или выполнению работы могут быть по закону допущены лишь лица, имеющие определенные документы и свидетельства (музыкант, педагог, юрист, библиотекарь и др.), отсутствие у работника соответствующего документа служит основанием для его увольнения по п. 3 ст. 81 ТК РФ. При этом наличие этих документов еще не является бесспорным доказательством пригодности работника к данной работе.

Несоответствие работника занимаемой должности, как указано в Кодексе, может быть выявлено по результатам аттестации. В соответствии с федеральными законами аттестации подлежат: педагогические и руководящие работники государственных и муниципальных образовательных учреждений; научные работники; работники библиотек; государственные и муниципальные служащие; прокурорские работники; судебные приставы; спасатели; эксперты государственных судебно-экспертных учреждений; сотрудники таможенных органов; работники, занятые в области промышленной безопасности; специалисты, занятые в сфере обращения лекарственных средств; должностные лица и работники организаций, деятельность которых связана с производством, хранением, транспортировкой и реализацией пищевых продуктов и питьевой воды, воспитанием и обучением детей, коммунальным и бытовым обслуживанием населения и др.

Как уже отмечалось, недопустимо расторжение трудового договора по мотивам недостаточной квалификации с работниками, не имеющими необходимого производственного опыта в связи с непродолжительностью трудового стажа, а также по мотиву отсутствия специального образования (если оно, согласно закону, не является обязательным условием при заключении трудового договора). Выводы аттестационной комиссии о деловых качествах работника подлежат оценке в совокупности с другими доказательствами по делу.

Расторжение трудового договора вследствие несоответствия работника выполняемой работе может иметь место при стойком снижении трудоспособности, препятствующем надлежащему исполнению трудовых обязанностей, либо если исполнение трудовых обязанностей, учитывая состояние здоровья работника, ему противопоказано или опасно для членов трудового коллектива либо обслуживаемых им граждан. При этом в случае расторжения трудового договора в связи с несоответствием работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья, препятствующего продолжению данной работы, работникам выплачивается выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка.

Расторжение трудового договора

при смене собственника имущества организации

В пункте 4 ст. 81 Кодекса указывается на такое основание расторжения трудового договора с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером, как смена собственника имущества организации. Новый собственник согласно ст. 75 ТК РФ имеет право расторгнуть трудовой договор с указанными должностными лицами не позднее трех месяцев с момента возникновения у него права собственности. Их увольнение является правом, а не обязанностью нового собственника имущества организации.

Статья 75 Кодекса, как было рассмотрено выше, определяет последствия, возникающие для работников при смене собственника имущества организации, изменении ее подведомственности (подчиненности) или реорганизации. В этой связи уместно заметить, что в гражданском законодательстве, касающемся правового режима деятельности юридических лиц, правил их ликвидации и реорганизации, не предусматривается такое правовое понятие, как смена собственника имущества организации. В Гражданском кодексе РФ речь идет о переходе (передаче) права собственности на имущество.

Смена собственника (переход, передача права собственности на имущество) имеет место преимущественно в случае отчуждения государственной или муниципальной собственности в собственность организаций, т.е. в случае приватизации предприятий или, наоборот, обращения имущества, находящегося в собственности организаций, в государственную собственность путем национализации, а также при передаче государственных предприятий в муниципальную собственность или (и) наоборот.

Право собственности возникает с момента государственной регистрации перехода права собственности, требование в отношении которой указано в ст. 551 ГК РФ.

Порядок государственной регистрации перехода права собственности регулируется ст. 131 ГК РФ, соответствующими законными и подзаконными актами. Заметим, что государственную регистрацию перехода права собственности, например, по договору продажи недвижимости, не следует отождествлять с государственной регистрацией самого договора. Последний признается заключенным в момент его подписания сторонами как единого документа.

Если в пределах трехмесячного срока со дня возникновения у нового собственника права собственности на имущество руководитель, его заместители и главный бухгалтер не были уволены, то последующее увольнение допускается по другим, в том числе дополнительным основаниям, предусмотренным Трудовым кодексом. В частности, ст. 278 ТК РФ ("Дополнительные основания для расторжения трудового договора с руководителем организации") предусматривает возможность расторжения трудового договора с руководителем организации 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.

Рассматривая ч. 1 ст. 75 ТК РФ, необходимо отметить, что Федеральным законом от 21 декабря 2001 г. N 178-ФЗ "О приватизации государственного и муниципального имущества" (вступил в силу с 27 апреля 2002 г.) установлены некоторые особенности правового статуса руководителей государственных и муниципальных унитарных предприятий, преобразованных в открытые акционерные общества. Так, в соответствии со ст. 37 указанного Закона до первого собрания акционеров руководитель того или иного указанного предприятия, преобразованного в открытое акционерное общество, назначается (становится в силу назначения) директором (генеральным директором) открытого акционерного общества.

В случае расторжения трудового договора с руководителем организации, его заместителем и главным бухгалтером в связи со сменой собственника организации новый собственник обязан выплатить каждому из этих лиц компенсацию в размере не ниже его трех средних месячных заработков (ст. 181 Кодекса). Согласно ст. 137 ТК РФ при увольнении по п. 4 ст. 81 Кодекса с работника не могут быть удержаны суммы за неотработанные дни отпуска, предоставленные авансом.

С учетом того что в ч. 1 ст. 75 Кодекса речь идет о смене собственника имущества организации, ее законоположение о расторжении трудового договора с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером не распространяется на случаи реорганизации юридического лица. В отличие от ситуации, связанной со сменой собственника имущества организации, предусмотренной ч. 1 ст. 75, в частности при реорганизации, трудовые отношения продолжаются. Однако реорганизация может осуществляться, как известно, и при разделении и слиянии юридических лиц, когда возникает вопрос о том, кому быть, скажем, руководителем, его заместителями и главным бухгалтером при слиянии двух юридических лиц. Ясно, что вопрос о трудовых отношениях с указанными лицами, в том числе и об их прекращении, будет решаться по другим основаниям.

Смена собственника имущества не является самостоятельным основанием для прекращения трудовых отношений с другими работниками организации. Трудовые отношения с ними сохраняются. Те же работники, которые отказываются от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации, увольняются в соответствии с п. 6 ст. 77 Кодекса.

Судам нужно учитывать, указывается в п. 32 Постановления Пленума Верховного Суда РФ, что расторжение трудового договора по п. 4 ст. 81 ТК РФ возможно лишь в случае смены собственника имущества организации в целом. Определенная законом категория лиц не может быть уволена по рассматриваемому основанию при изменении подведомственности (подчиненности) организации, если при этом не произошла смена собственника имущества организации.

Под сменой собственника имущества организации Пленум считает необходимым понимать переход (передачу) права собственности на имущество организации от одного лица к другому лицу или другим лицам, в частности, при приватизации государственного или муниципального имущества, т.е. при отчуждении имущества, находящегося в собственности Российской Федерации, субъектов России, муниципальных образований, в собственности физических и (или) юридических лиц (ст. 1 Федерального закона от 21 декабря 2001 г. N 178-ФЗ "О приватизации государственного и муниципального имущества", ст. 217 ГК РФ); при обращении имущества, находящегося в собственности организации, в государственную собственность (последний абзац п. 2 ст. 235 ГК РФ); при передаче государственных предприятий в муниципальную собственность и наоборот; при передаче федерального государственного предприятия в собственность субъекта Российской Федерации и наоборот.

Далее в указанном пункте Постановления сказано следующее: "Поскольку в соответствии с п. 1 ст. 66 и п. 3 ст. 213 ГК РФ собственником имущества, созданного за счет вкладов учредителей (участников) хозяйственных товариществ и обществ, а также произведенного или приобретенного хозяйственными товариществами или обществами в процессе их деятельности, является общество или товарищество, а участники в силу абзаца второго п. 2 ст. 48 ГК РФ имеют лишь обязательственные права в отношении таких юридических лиц (например, участвовать в управлении делами товарищества или общества, принимать участие в распределении прибыли), изменение состава участников (акционеров) не может служить основанием для прекращения трудового договора по п. 4 ст. 81 ТК РФ с лицами, перечисленными в этой норме, т.к. в этом случае собственником имущества хозяйственного товарищества или общества по-прежнему остается само товарищество или общество и смены собственника имущества не происходит".

Увольнение за неоднократное неисполнение работником

без уважительных причин трудовых обязанностей

Дисциплинарный проступок является разновидностью правонарушения, совершаемого в трудовых правоотношениях. Дисциплинарный проступок - это противоправное, виновное неисполнение или ненадлежащее исполнение работником возложенных на него трудовых обязанностей, влекущее за собой применение мер дисциплинарного или общественного воздействия, предусмотренных действующим законодательством. Неисполнение трудовых обязанностей не по вине работника (например, из-за отсутствия сырья, необеспечения охраны материальных ценностей складского помещения) не может считаться дисциплинарным проступком.

Увольнение по п. 5 ст. 81 Кодекса возможно в связи с неоднократным неисполнением работником без уважительных причин трудовых обязанностей, т.е. увольнение работника по указанному основанию допускается только в том случае, если он, имея дисциплинарное взыскание, сохраняющее силу, вновь совершил дисциплинарный проступок. Дисциплинарное взыскание сохраняет свою силу в течение одного календарного года со дня его применения. По истечении указанного срока со дня наложения взыскания, если работник не был наказан вновь, он считается не подвергавшимся ему. При этом не могут учитываться при решении вопроса об увольнении работника по п. 5 ст. 81 Кодекса дисциплинарные взыскания, снятые досрочно или утратившие силу по истечении указанного срока со дня их применения. Взыскания, наложенные на работника на месте его предшествующей работы, также не учитываются при решении вопроса об увольнении по рассматриваемому основанию.

Для дисциплинарного проступка характерно неисполнение работником своих трудовых обязанностей, предусмотренных Кодексом и иными федеральными нормативными правовыми актами в сфере труда, коллективным договором, правилами внутреннего трудового распорядка, уставами и положениями о дисциплине, должностными инструкциями и квалификационными характеристиками, техническими правилами, а также вытекающих из трудового договора, заключенного между работником и конкретной организацией.

Признать действие (бездействие) работника нарушением трудовой дисциплины можно по закону только при определенных условиях. Прежде всего, указанное действие (бездействие) должно носить противоправный характер, т.е. когда работник не выполняет должным образом свои функциональные обязанности, предусмотренные трудовым законодательством, инструкциями, приказами, распоряжениями администрации предприятия (организации). Речь идет о невыполнении или ненадлежащем выполнении работником своих трудовых обязанностей, вытекающих из трудовых правоотношений. Иные же противоправные и виновные действия работников, если они не относятся к их трудовым обязанностям, не могут рассматриваться как нарушение трудовой дисциплины.

В пункте 35 указанного Постановления Пленума Верховного Суда РФ высказаны и другие требования к судам при рассмотрении трудовых споров. Так, при рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, уволенного по п. 5 ст. 81 ТК РФ, или об оспаривании дисциплинарного взыскания судам необходимо учитывать, что неисполнением работником без уважительных причин трудовых обязанностей является неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на него трудовых обязанностей (нарушение требований законодательства, обязательств по трудовому договору, правил внутреннего трудового распорядка, должностных инструкций, положений, приказов работодателя, технических правил и т.п.).

К таким нарушениям Пленум, в частности, относит:

а) отсутствие работника без уважительных причин на работе или рабочем месте.

При этом следует иметь в виду, что если в трудовом договоре, заключенном с работником, либо в локальном нормативном акте работодателя (приказе, графике и т.п.) не оговорено конкретное рабочее место этого работника, то в случае возникновения спора о том, где работник обязан находиться при исполнении своих трудовых обязанностей, следует исходить из того, что в силу ч. 6 ст. 209 ТК РФ рабочим местом является место, где работник должен находиться или куда ему необходимо прибыть в связи с его работой и которое прямо или косвенно находится под контролем работодателя;

б) отказ работника без уважительных причин от выполнения трудовых обязанностей в связи с изменением в установленном порядке норм труда (ст. 162 ТК РФ), т.к. в силу трудового договора работник обязан выполнить определенную этим договором трудовую функцию, соблюдать действующие в организации правила внутреннего трудового распорядка. При этом следует иметь в виду, что отказ от продолжения работы в связи с изменением существенных условий трудового договора не является нарушением трудовой дисциплины, а служит основанием для прекращения трудового договора по п. 7 ст. 77 ТК РФ с соблюдением порядка, предусмотренного ст. 73 Кодекса ("Изменение существенных условий трудового договора");

в) отказ или уклонение без уважительных причин от медицинского освидетельствования работников некоторых профессий, а также отказ работника от прохождения в рабочее время специального обучения и сдачи экзаменов по охране труда, технике безопасности и правилам эксплуатации, если это является обязательным условием допуска к работе.

Расторжение трудового договора с работниками, являющимися членами профсоюза, по п. 5 ст. 81 ТК РФ может иметь место с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа данной организации (ст. 82 Кодекса) в соответствии со ст. 373 Кодекса. При этом работодатель должен направить в соответствующий выборный профсоюзный орган данной организации проект приказа об увольнении, а также копии документов, являющихся основанием для расторжения трудового договора. В свою очередь выборный профсоюзный орган в течение 7 рабочих дней со дня получения проекта приказа и копий документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. Однако, если это мнение не представлено в 7-дневный срок или является немотивированным, работодатель вправе его не учитывать.

Согласно ч. 3 ст. 373 Кодекса 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 10 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. Последняя в течение 10 дней со дня получения жалобы 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.

Работодатель вправе расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа (ч. 5 ст. 373 ТК РФ).

Расторжение трудового договора по рассматриваемому основанию с руководителями (их заместителями) выборных профсоюзных коллегиальных органов организации, ее структурных подразделений (не ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденными от основной работы, допускается помимо общего порядка увольнения с предварительного согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа (ст. 374 Кодекса). В аналогичном порядке производится расторжение трудового договора по указанному основанию с руководителем выборного профсоюзного органа данной организации и его заместителями в течение двух лет после окончания срока их полномочий (ст. 376 Кодекса). Это положение Трудового кодекса соответствует Рекомендации МОТ N 143 "О защите прав представителей трудящихся на предприятии и предоставляемых им возможностях" (1971 г.), согласно которой защита, имеющаяся у действующих представителей работников, может также предоставляться работникам, которые уже не являются представителями трудящихся. Далее в этом документе отмечается, что период, в течение которого указанные лица пользуются такой защитой, может определяться внутригосударственными правовыми актами.

Увольнение за прогул без уважительных причин

В соответствии с подп. "а" п. 6 ст. 81 Трудового кодекса работодатель вправе по своей инициативе уволить работника за однократное грубое нарушение трудовой дисциплины, совершенное им в виде прогула. Понятие юридических характеристик прогула, его видов и правовых последствий дает возможность правильно применять законодательство, направленное на укрепление трудовой дисциплины.

Прогул в трудовом праве употребляется в двух значениях: в качестве основания для выплаты работнику среднего заработка, когда он вынужден был не работать по вине должностных лиц, и в качестве одного из оснований для расторжения трудового договора по инициативе администрации. В зависимости от противоправности действий той или иной стороны трудового правоотношения прогул может быть признан вынужденным (в случае совершения виновных действий должностными лицами из числа администрации предприятий, организаций, учреждений) либо без уважительных причин (в случае наличия вины самого работника).

Вынужденный прогул - результат неправомерных и виновных действий должностного лица, пользующегося правом найма и увольнения и нарушающего право работника на труд, осуществившего: незаконное отстранение от работы, незаконный перевод на другую работу, смещение на низшую должность, незаконное увольнение.

Прогул - это неявка работника на работу без уважительных причин в течение всего рабочего дня, а также отсутствие на работе без уважительных причин более четырех часов подряд.

На этот счет в п. 39 Постановления Пленум Верховного Суда РФ дал следующее разъяснение.

В тех случаях, когда с работником расторгнут договор по подп. "а" п. 6 ст. 81 ТК РФ за прогул, необходимо иметь в виду, что увольнение по этому основанию, в частности, может быть произведено:

во-первых, за невыход на работу без уважительных причин, т.е. отсутствие на работе в течение всего рабочего дня (смены) независимо от продолжительности рабочего дня (смены);

во-вторых, за нахождение работника без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня вне пределов рабочего места;

в-третьих, за оставление без уважительных причин работы лицом, заключившим трудовой договор на неопределенный срок, без предупреждения работодателя о расторжении договора, а равно и до истечения двухнедельного срока предупреждения (ч. 1 ст. 80 ТК РФ);

в-четвертых, за оставление без уважительных причин работы лицом, заключившим трудовой договор на определенный срок, до истечения срока договора либо до истечения срока предупреждения о досрочном расторжении трудового договора (ст. 79 "Расторжение срочного трудового договора", ч. 1 ст. 80 "Расторжение трудового договора по инициативе работника", ст. 280 "Досрочное расторжение трудового договора по инициативе руководителя организации", ч. 1 ст. 292 "Расторжение срочного трудового договора, заключенного на срок до двух месяцев", ч. 1 ст. 296 "Расторжение трудового договора с работниками, занятыми на сезонных работах" ТК РФ);

в-пятых, за самовольное использование дней отгулов, а также за самовольный уход в отпуск (основной, дополнительный). При этом необходимо учитывать, что не может считаться прогулом использование работником дней отдыха в случае, если работодатель в нарушение предусмотренной законом обязанности отказал в их предоставлении и время использования работником таких дней не зависело от усмотрения работодателя (например, отказ работнику, являющемуся донором, в предоставлении в соответствии со ст. 9 Закона РФ от 9 июня 1993 г. N 5142-1 "О донорстве крови и ее компонентов" дня отдыха непосредственно после каждого дня сдачи крови и ее компонентов).

В пункте 40 указанного Постановления определена позиция судов при рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, переведенных на другую работу и уволенных за прогул в связи с отказом приступить к ней. В этих случаях работодатель обязан представить доказательства, свидетельствующие о законности самого перевода. Если перевод будет признан незаконным, то увольнение за прогул не может считаться обоснованным, и работник подлежит восстановлению на прежней работе.

Если при разрешении спора о восстановлении на работе лица, уволенного за прогул, и взыскании среднего заработка за время вынужденного прогула выясняется, что отсутствие на работе было вызвано неуважительной причиной, но работодателем нарушен порядок увольнения, суду при удовлетворении заявленных требований необходимо учитывать, что средний заработок восстановленному работнику в таких случаях может быть взыскан не с первого дня невыхода на работу, а со дня издания приказа об увольнении, поскольку только с этого времени прогул является вынужденным.

Кроме того, прогулом признается: оставление работы лицом, направленным на эту работу по окончании высшего или среднего учебного заведения, профессионально-технического училища либо прошедшим обучение новой профессии и обязанным проработать на производстве определенный срок.

Состав прогула, совершенного по вине работника, характеризуется двумя взаимообусловленными признаками: непоявлением его на работе свыше четырех часов подряд в течение рабочего дня и отсутствием на то уважительных причин.

Прогулом является уклонение от деятельности, которая непосредственно связана с трудовыми обязанностями работника. Следовательно, неявка на общественные мероприятия (например, на "воскресник") прогулом не является.

Не признается прогулом отказ работника приступить к той работе, на которую он был переведен работодателем с нарушением порядка, установленного ст. 72 ("Перевод на другую постоянную работу и перемещение") и ст. 74 ("Временный перевод на другую работу в случае производственной необходимости") Кодекса. В то же время неявка работника без уважительных причин на работу, на которую он был переведен с соблюдением требований трудового законодательства, рассматривается как прогул.

Ввиду того что отстранение от работы в соответствии со ст. 76 Кодекса не является самостоятельным основанием для увольнения, не может быть расторгнут трудовой договор и с работником, явившимся на работу, но отстраненным от нее работодателем по рассматриваемому основанию.

При длительном прогуле работника без уважительных причин и неявке его на работу днем его увольнения по подп. "а" п. 6 ст. 81 ТК РФ будет последний день его работы, т.е. день, предшествующий первому дню прогула (ст. 77 Кодекса).

Расторжение трудового договора

за появление на работе в состоянии опьянения

Появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения является грубейшим нарушением трудовой дисциплины и самостоятельным основанием для расторжения трудового договора по инициативе администрации (подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ). Работника, появившегося на предприятии в состоянии опьянения, администрация не должна допускать к работе. Работник может быть уволен за появление на работе в состоянии опьянения, если он находился в таком состоянии в рабочее время на месте выполнения своих трудовых обязанностей. При этом не имеет значения, отстранялся нарушитель от работы по этому основанию или нет. Увольнение по подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК может последовать и в том случае, когда работник в рабочее время был в состоянии опьянения не на своем рабочем месте, но на территории предприятия, учреждения, организации либо объекта, где он по поручению администрации должен выполнять трудовые функции.

Нетрезвое состояние работника, наркотическое или токсическое опьянение могут быть подтверждены как медицинским заключением, так и другими средствами доказывания. При этом состояние опьянения должно быть удостоверено в тот же день.

В случае расторжения трудового договора по инициативе администрации за появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения в рабочее время работник должен быть уволен именно по данному основанию (подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ), а не за прогул.

Цель законодателя в применении данной меры юридической ответственности состоит в следующем.

Увольнение по подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ - исключительная мера, направленная на преодоление пороков, приводящих к одурманиванию и деградации личности. В ранее действовавшем Кодексе законов о труде РСФСР появление на работе в нетрезвом состоянии приравнивалось к прогулу; по действующему трудовому законодательству это самостоятельное (при этом порочащее работника) основание расторжения трудового договора, что направлено на повышение ответственности работников за нравственное поведение на работе.

Нужно сказать, что с медицинским освидетельствованием на предмет определения состояния опьянения того или иного работника существуют известные трудности, хотя порядок этого медицинского освидетельствования определен соответствующими документами. Таковыми являются Временная инструкция о порядке медицинского освидетельствования для установления факта употребления алкоголя и состояния опьянения, утвержденная заместителем Министра здравоохранения СССР 1 сентября 1988 г. N 06-14/33-14 (с изменениями, внесенными Приказом Минздрава России от 12 августа 2003 г. N 399), и Методические указания "Медицинское освидетельствование для установления факта употребления алкоголя и состояния опьянения" (с изменениями, внесенными Приказом Минздрава России от 12 августа 2003 г. N 399).

В соответствии с Временной инструкцией медицинское освидетельствование для установления факта употребления алкоголя и состояния опьянения назначается в случаях, когда закон предусматривает дисциплинарную или административную ответственность за:

потребление алкоголя либо пребывание в состоянии опьянения;

распитие спиртных напитков на работе;

в случаях, когда состояние опьянения может быть расценено как грубая неосторожность потерпевшего, содействовавшая возникновению или увеличению вреда, и может повлечь полную материальную ответственность за причиненный вред (ущерб) в связи с исполнением трудовых обязанностей, и т.п.

КонсультантПлюс: примечание.

Приказ Минздрава СССР от 08.09.1988 N 694 "О мерах по дальнейшему совершенствованию медицинского освидетельствования для установления факта употребления алкоголя и состояния опьянения" не применяется на территории Российской Федерации в связи с изданием Приказа Минздрава РФ от 21.06.2003 N 274 "О признании не действующим на территории Российской Федерации Приказа Минздрава СССР от 08.09.1988 N 694".

Медицинское освидетельствование для установления факта употребления алкоголя и состояния опьянения производится в специализированных кабинетах наркологических диспансеров (отделений) врачами-психиатрами-наркологами или в лечебно-профилактических учреждениях врачами-психиатрами-наркологами и врачами других специальностей, прошедших специальную подготовку. Такое освидетельствование может производиться как непосредственно в указанных медицинских учреждениях, так и с выездом в специально оборудованных для этой цели автомобилях. Лицо, производящее освидетельствование, обязано руководствоваться Приказом Минздрава СССР от 8 сентября 1988 г. N 694 "О мерах по дальнейшему совершенствованию медицинского освидетельствования для установления факта употребления алкоголя и состояния опьянения", Временной инструкцией, а также действующими Методическими указаниями по медицинскому освидетельствованию для установления факта употребления алкоголя и состояния опьянения.

Освидетельствование осуществляется, как указано во Временной инструкции, по направлениям работников правоохранительных органов, а также должностных лиц предприятий, учреждений и организаций по месту работы освидетельствуемого. Прием на освидетельствование от работников правоохранительных органов производится по письменному направлению или лично от сопровождающего представителя правоохранительного органа. Во всех случаях врачу, проводящему освидетельствование, должны быть сообщены причины, вызвавшие необходимость освидетельствования, и его цели (с позиции какого нормативного акта будут рассмотрены результаты освидетельствования). Нужно сказать, что допускается проведение освидетельствования по личному обращению того или иного лица без официального направления. При этом освидетельствуемый обязан представить документ, удостоверяющий личность, и письменное заявление с подробным изложением причины его просьбы о проведении освидетельствования. Что же касается результатов освидетельствования, то они сообщаются обследуемому лицу устно. По официальному письменному запросу заинтересованных органов или учреждений протокол освидетельствования может быть выдан (выслан) соответствующим медицинским учреждением (п. 4 Временной инструкции).

Согласно Методическим указаниям для подтверждения диагноза наркотического или токсического опьянения считается необходимым получить результаты химических исследований, подтверждающих потребление освидетельствуемым конкретного вещества, оказывающего наркотическое или токсикоманическое воздействие, на основании которых выносится заключение о наркотическом опьянении или опьянении, вызванном потреблением других одурманивающих средств.

Одной из задач медицинского освидетельствования является своевременное отстранение нетрезвого работника от работы. В то же время при освидетельствовании могут быть выявлены и другие, не обусловленные нетрезвым состоянием расстройства здоровья, повышающие риск возникновения несчастных случаев на работе, связанной с источниками повышенной опасности. Выявление таких состояний является медицинским показанием для отстранения освидетельствуемого лица от деятельности, связанной с управлением источником повышенной опасности по состоянию здоровья.

Результаты освидетельствования сообщаются обследуемому сразу же по окончании обследования. Лицам, доставившим освидетельствуемого для определения факта употребления алкоголя или состояния опьянения, выдается на руки протокол медицинского освидетельствования. При отсутствии сопровождающего лица этот протокол высылается в адрес направившей организации по почте (п. 14 Временной инструкции). Копия протокола остается в учреждении здравоохранения, где произведено освидетельствование, и хранится в порядке, установленном для медицинских карт стационарного больного.

Медицинское освидетельствование "непосредственно начальником" не допускается.

Увольнение работника только при наличии в организме остаточных явлений от приема спиртного, которое не сопровождалось его алкогольным опьянением в период нахождения на работе, недопустимо, равно как и недопустима полная материальная ответственность такого работника.

Появление на работе в нетрезвом состоянии либо в состоянии наркотического или токсического опьянения является не только дисциплинарным проступком, за совершение которого могут быть применены меры дисциплинарной ответственности вплоть до увольнения по подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ, но также одновременно и административным правонарушением, за которое может быть применена мера административной ответственности, например штраф.

Особенности освидетельствования на предмет опьянения

водителей транспортных средств

В главе 51 Трудового кодекса установлены особенности регулирования труда работников транспорта. Согласно ч. 2 ст. 328 ТК РФ прием работника на работу, непосредственно связанную с движением транспортных средств, производится после обязательного предварительного медицинского осмотра в порядке, установленном федеральным органом исполнительной власти в области здравоохранения и федеральным органом исполнительной власти в области соответствующего вида транспорта. Цель обязательного медицинского освидетельствования и переосвидетельствования, в частности, водителей транспортных средств и кандидатов "в водители" - определить у них медицинские противопоказания или ограничения к водительской деятельности. В этой связи они проходят предрейсовые, послерейсовые и текущие медицинские осмотры, в том числе и на предмет выявления возможного опьянения. Периодичность обязательных медицинских освидетельствований, порядок их проведения, перечень медицинских противопоказаний, при которых гражданину Российской Федерации запрещается управлять транспортными средствами, устанавливаются федеральными законами.

Так, на железнодорожном транспорте действует Перечень профессий и должностей работников, обеспечивающих движение поездов, подлежащих обязательным предварительным, при поступлении на работу, и периодическим медицинским осмотрам, утвержденный Постановлением Правительства РФ от 8 сентября 1999 г. N 1020. В нем профессии и должности работников распределены по шести группам: группа машинистов, водителей и их помощников; диспетчерско-оперативная группа; станционно-маневровая группа; группа, обслуживающая поезда в пути следования; группа пути; группа энергоснабжения (электрификации), сигнализации, централизации, блокировки и связи. Контингент работников, подлежащих обязательным предварительным, при поступлении на работу, и периодическим медицинским осмотрам, сроки проведения таких осмотров и основные обязанности должностных лиц, ответственных за их организацию, определены Положением о порядке проведения обязательных предварительных, при поступлении на работу, и периодических медицинских осмотров на федеральном железнодорожном транспорте, утвержденным Приказом МПС России от 29 марта 1999 г. N 6Ц. На работников, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств, распространяется действие норм о дисциплине труда, закрепленных в гл. 30 ТК РФ, за исключением тех правил, которые предусматриваются только уставами и положениями о дисциплине. Это продиктовано, как известно, необходимостью строжайшего соблюдения внутреннего трудового распорядка на транспорте, нарушение которого (в частности, появление на работе в состоянии опьянения) может привести к тяжелейшим последствиям и нередко к гибели людей. Так, в Положении о дисциплине работников железнодорожного транспорта Российской Федерации, утвержденном Постановлением Правительства РФ от 25 августа 1992 г. N 621, отмечается, что оно определяет особые условия соблюдения дисциплины работниками железнодорожного транспорта, поскольку ее нарушение создает угрозу жизни и здоровью людей, безопасности движения поездов и маневровой работы, сохранности перевозимых грузов, багажа и вверенного имущества и т.д.

К изложенному следует добавить, что во исполнение Постановления Правительства РФ от 26 декабря 2002 г. N 930 "Об утверждении Правил медицинского освидетельствования на состояние опьянения лица, которое управляет транспортным средством, и оформления его результатов" Министерство здравоохранения РФ издало Приказ от 14 июля 2003 г. N 308 "О медицинском освидетельствовании на состояние опьянения". Этим Приказом утверждены: соответствующая Инструкция по проведению медицинского освидетельствования на состояние опьянения лица, которое управляет транспортным средством; критерии, при наличии которых имеются достаточные основания полагать, что водитель транспортного средства находится в состоянии опьянения и подлежит направлению на медицинское освидетельствование; Список учетных форм первичной медицинской документации, подлежащей дальнейшему использованию; учетная форма N 307/у "Акт медицинского освидетельствования на состояние опьянения лица, которое управляет транспортным средством" и др.

Медицинское освидетельствование на состояние опьянения лица, которое управляет транспортным средством (далее - освидетельствование), проводится в организациях здравоохранения, имеющих лицензию на осуществление медицинской деятельности с указанием соответствующих работ и услуг.

Освидетельствование проводится на основании протокола о направлении на освидетельствование, подписанного должностным лицом, которому предоставлено право государственного надзора и контроля за безопасностью движения и эксплуатацией транспортного средства.

По результатам освидетельствования составляется акт медицинского освидетельствования в двух экземплярах с указанием даты освидетельствования и других необходимых атрибутов. На основании результатов освидетельствования составляется заключение, в котором должно быть четко охарактеризовано состояние освидетельствуемого лица на момент освидетельствования. В случае отказа лица от освидетельствования (либо от того или иного вида исследования в рамках освидетельствования) врачом (фельдшером), проводящим освидетельствование, в журнале регистрации делается запись "от освидетельствования отказался". Если проведение освидетельствования в полном объеме не представляется возможным из-за тяжести состояния освидетельствуемого, в акте указываются причины, по которым не было выполнено то или иное исследование. Основой заключения о состоянии освидетельствуемого служат данные комплексного медицинского освидетельствования с учетом результатов лабораторных исследований.

При наличии клинических признаков опьянения и невозможности проведения лабораторного исследования заключение о наличии состояния опьянения выносится на основании установленных клинических признаков опьянения. Подлинник заключения с подписью специалиста, проводящего исследование, приобщается ко второму экземпляру акта медицинского освидетельствования.

Первый экземпляр акта выдается должностному лицу, инициировавшему медицинское освидетельствование гражданина на предмет определения его опьянения. Второй экземпляр акта остается в организации здравоохранения, в котором произведено освидетельствование, и хранится в течение трех лет.

Увольнение за разглашение охраняемой законом тайны

По инициативе работодателя может быть расторгнут трудовой договор в случае разглашения 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 РФ).

В пункте 43 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. разъяснено, что в случае оспаривания работником увольнения по подп. "в" п. 6 ст. 81 Кодекса работодатель обязан представить доказательства, свидетельствующие о том, что сведения, которые работник разгласил, в соответствии с действующим законодательством относятся к государственной, служебной, коммерческой или иной охраняемой законом тайне, что данные сведения стали известны работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей и что он обязывался не разглашать такие сведения.

До недавнего времени в действующем российском законодательстве упоминалось до 40 видов тайн, выступающих в качестве прямых ограничений при реализации информационных прав и свобод российскими гражданами. В этой связи уместно напомнить, что в ст. 3 Всеобщей декларации прав человека, принятой Генеральной Ассамблеей ООН 10 декабря 1948 г., утверждается, что каждый человек имеет право на свободу. В статье 19 закреплено право на свободу убеждений и на свободное выражение их; это право выражает свободу беспрепятственно придерживаться своих убеждений и свободу искать, получать и распространять информацию и идеи любыми средствами и независимо от государственных границ. Позднее эти права и свободы нашли отражение в ст. 10 Европейской конвенции о защите прав человека и основных свобод (вступила в силу 3 сентября 1953 г.; в новой редакции действует с 1 ноября 1998 г.), где дополнительно указано, что свобода получения и распространения информации реализуется без какого-либо вмешательства со стороны государственных органов. В статье 19 Международного пакта о гражданских и политических правах от 16 декабря 1966 г. (вступил в силу 23 марта 1976 г.) уточняется, что эти свободы относятся ко всякого рода информации, идеям и способам их распространения. В статье 13 Декларации прав и свобод человека и гражданина (принятой Верховным Советом РСФСР 22 ноября 1991 г.) в дополнение к перечисленным правам провозглашена свобода слова. В Конституции РФ 1993 г. эти права и свободы закреплены: свобода мысли и слова - в ч. 1 ст. 29, свобода массовой информации - в ч. 5 ст. 29. В частях 3 и 4 ст. 29 говорится, что никто не может быть принужден к выражению своих мнений или убеждений или отказу от них; каждый имеет право свободно искать, получать, передавать, производить и распространять информацию любым законным способом; в ст. 33 предусмотрено право граждан обращаться лично, а также направлять индивидуальные и коллективные обращения в государственные органы и органы местного самоуправления; в ст. 42 закреплено право каждого на благоприятную окружающую среду, достоверную информацию о ее состоянии; в ст. 44 каждому гарантируется свобода творчества и право на доступ к культурным ценностям; в ст. 48 установлено право на получение квалифицированной юридической помощи.

Однако эти права и свободы личности при своей реализации могут быть ограничены правами и свободами других лиц. В пункте 2 ст. 29 Всеобщей декларации прав человека говорится: "При осуществлении своих прав и свобод каждый человек должен подвергаться только таким ограничениям, какие установлены законом, исключительно с целью обеспечения должного признания и уважения прав и свобод других и удовлетворения справедливых требований морали, общественного порядка и общего благосостояния в демократическом обществе". К этому следует добавить, что если во Всеобщей декларации прав человека устанавливаются основания ограничений только в интересах других граждан и общества в целом, то в п. 2 ст. 10 Европейской конвенции о защите прав человека и основных свобод наряду с подтверждением ограничения прав только по закону расширяется и уточняется перечень оснований для такого рода ограничений: в интересах государственной безопасности, территориальной целостности или общественного спокойствия; в целях предотвращения беспорядков и преступлений; для охраны здоровья и нравственности, защиты репутации или прав других лиц; в целях предотвращения разглашения информации, полученной конфиденциально или даже не имеющей никакого отношения к предпринимательской деятельности, но представляющей коммерческую ценность. Условия отнесения информации к коммерческой и служебной тайне определены, в частности, в ст. 139 ГК РФ, но они характерны в основном для коммерческой тайны в соответствии с международной практикой.

В статье 57 ТК РФ в качестве одного из условий заключения трудового договора может быть предусмотрено условие о неразглашении охраняемой законом тайны. Что касается государственной тайны, то ее охрана регламентирована Законом РФ от 21 июля 1993 г. N 5485-1 "О государственной тайне". В соответствии со ст. 2 указанного Закона государственной тайной являются защищаемые государством сведения в области его военной, внешнеполитической, экономической, разведывательной, контрразведывательной и оперативно-розыскной деятельности, распространение которых может нанести ущерб безопасности Российской Федерации. В этой же статье дается определение понятий "носители сведений, составляющих государственную тайну" и "система защиты государственной тайны".

К первому понятию относятся материальные объекты, в том числе физические поля, в которых сведения, составляющие государственную тайну, могут отображаться в виде символов, образов, сигналов, технических решений и процессов. В комментарии к указанному нормативному правовому акту разъясняется, что Закон не рассматривает физическое лицо в качестве носителя сведений, составляющих государственную тайну. Это лицо рассматривается только в качестве субъекта правоотношений, который может вступить с государством в определенные договорные отношения, когда оно получит доступ к государственной тайне. Система защиты государственной тайны в соответствии со ст. 2 рассматриваемого Закона понимается как совокупность органов защиты государственной тайны, используемых ими средств и методов защиты сведений, составляющих эту тайну, и их носителей, а также необходимых мероприятий, которые проводятся в этих целях. Средства защиты информации предназначены в основном для защиты от несанкционированного доступа к государственным тайнам, от утечки тайн по техническим каналам и т.п.

В статье 7 Закона о государственной тайне указаны сведения (факты), которые не могут быть засекречены. К ним относятся сведения:

о чрезвычайных происшествиях и катастрофах, угрожающих безопасности и здоровью граждан, о стихийных бедствиях, их официальных прогнозах и последствиях;

о состоянии экологии, здравоохранения, санитарии, демографии, образования, культуры, сельского хозяйства, а также о состоянии преступности;

о привилегиях, компенсациях и льготах, которые государство предоставляет своим гражданам, должностным лицам, предприятиям, учреждениям и организациям;

о фактах нарушения прав и свобод человека;

о размерах золотого запаса и государственного валютного резерва Российской Федерации;

о состоянии здоровья высших должностных лиц Российской Федерации;

о фактах нарушения законности органами государственной власти и их должностными лицами.

Должностные лица, которые приняли решение засекретить все эти сведения, несут уголовную, административную или дисциплинарную ответственность в зависимости от причиненного обществу, государству или гражданам материального или морального ущерба. А граждане вправе обжаловать такие решения чиновников в суде.

Существует специальный орган, призванный осуществлять контроль за соблюдением законодательства о государственной тайне. Им является Межведомственная комиссия - орган, который должен следить, чтобы Закон о государственной тайне и документы, связанные с ее сохранностью, неукоснительно выполнялись и государственными чиновниками, и простыми гражданами (и работодателями, и работниками).

Члены Комиссии наделены самыми широкими полномочиями. В Комиссии формируются списки должностных лиц, которые имеют полномочия засекречивать что-либо.

Граждане, имеющие доступ к государственной тайне, должны знать положения Закона РФ "О государственной тайне", ибо за нарушение его требований может наступить соответствующая ответственность.

Как уже отмечалось, с учетом ст. 57 ТК РФ при заключении трудового договора могут быть предусмотрены условия о неразглашении охраняемой законом служебной тайны. В действующем законодательстве нет однозначно четкого определения служебной тайны. В то же время неоднократные ссылки на нее во многих нормативных правовых актах дают возможность выделить некоторые признаки отнесения информации к служебной тайне. В частности, к ней отнесены сведения, которые содержат служебную информацию о деятельности государственных органов, подведомственных им организаций, ограничения на распространение которых установлены нормативными правовыми актами или диктуются служебной необходимостью. Например, в Перечне сведений конфиденциального характера, утвержденном Указом Президента РФ от 6 марта 1997 г. N 188, служебной тайной считаются сведения, доступ к которым ограничен органами государственной власти в соответствии с федеральным законодательством. В таких нормативных актах термин "служебная информация" употребляется много раз, в том числе в Федеральном законе "О государственной гражданской службе Российской Федерации", Федеральном конституционном законе "О Правительстве РФ", в Федеральном законе "О службе в таможенных органах Российской Федерации" и др.

Информация может быть служебной тайной, если она отвечает определенным критериям:

отнесена федеральным законом к служебной информации;

является охранно-способной информацией третьих лиц (банковская тайна, профессиональная тайна и др.).

Как известно, положением ч. 2 п. 2 ст. 139 ГК РФ предусмотрена обязанность работников возместить убытки, возникшие в результате разглашения ими, вопреки трудовому договору, сведений, составляющих служебную или коммерческую тайну. Однако определение материальной ответственности работника может иметь место при наличии следующих обязательных условий (элементов): а) прямого действительного ущерба; б) противоправного поведения работника; в) причинной связи между действиями (бездействием) работника и причиненным ущербом; г) вины работника в причиненном ущербе. Следовательно, в трудовом договоре кроме условий о неразглашении служебной или коммерческой тайны должны указываться и сведения, которые эту тайну составляют.

В пункте 1 ст. 139 ГК РФ говорится, что информация составляет служебную или коммерческую тайну в том случае, если она имеет действительную или потенциальную коммерческую ценность в силу неизвестности ее третьим лицам. К этой информации нет свободного доступа на законном основании, и обладатель информации принимает меры к охране ее конфиденциальности. Так, согласно ст. 10 Федерального закона от 21 ноября 1996 г. N 129-ФЗ "О бухгалтерском учете" содержание регистров бухгалтерского учета и внутренней бухгалтерской отчетности является коммерческой тайной. Лица, получившие такую информацию, обязаны хранить коммерческую тайну.

До недавнего времени не было легального правового определения понятия коммерческой тайны и ее режима, а также порядка охраны коммерческой тайны и законного доступа к ней, в том числе в трудовых отношениях.

Российский бизнес несет немалый ущерб от того, что сотрудники тех или иных компаний не соблюдают коммерческой тайны.

Кроме того, правоохранительным органам приходилось преодолевать непростые барьеры, чтобы ознакомиться с коммерческой деятельностью фирмы, скажем, подозреваемой в мошенничестве.

Федеральный закон от 29 июля 2004 г. N 98-ФЗ "О коммерческой тайне" регулирует отношения, связанные с отнесением информации к коммерческой тайне, передачей такой информации, охраной ее конфиденциальности в целях обеспечения баланса интересов обладателей информации, составляющей коммерческую тайну, и других участников регулируемых отношений, в том числе государства, на рынке товаров, работ, услуг и предупреждения недобросовестной конкуренции и недобросовестных работников - носителей коммерческой тайны. Кроме того, Закон определяет сведения, которые не могут составлять коммерческую тайну.

Положения Закона распространяются на информацию, составляющую коммерческую тайну, независимо от вида носителя, на котором она зафиксирована (ч. 2 ст. 1).

В части 3 ст. 1 Закона указано, что его положения не распространяются на сведения, которые отнесены в установленном порядке к государственной тайне, в отношении которой применяются положения законодательства России о государственной тайне.

Коммерческая тайна представляет собой конфиденциальность информации, позволяющая ее обладателю при существующих или возможных обстоятельствах увеличить доходы, избежать неоправданных расходов, сохранить положение на рынке товаров, работ, услуг или получить иную коммерческую выгоду (п. 1 ст. 3).

Законодатель далее разъясняет, какая именно информация составляет коммерческую тайну. Это научно-техническая, технологическая, производственная, финансово-экономическая или иная информация (в том числе составляющая секреты производства (ноу-хау)), которая имеет действительную или потенциальную коммерческую ценность в силу неизвестности ее третьим лицам, к которой нет свободного доступа на законном основании и в отношении которой обладателем такой информации введен режим коммерческой тайны (п. 2 ст. 3). В статье 3 Закона дается определение понятий "обладатель информации" и "режим коммерческой тайны". Обладателем информации, составляющей коммерческую тайну, является лицо, которое владеет информацией, составляющей коммерческую тайну, на законном основании, ограничило доступ к этой информации и установило в отношении ее режим коммерческой тайны (п. 4 ст. 3). Данный режим представляет собой правовые, организационные, технические и иные принимаемые обладателем информации, составляющей коммерческую тайну, меры по охране ее конфиденциальности.

Доступ к информации также имеет свое правовое содержание. Он означает ознакомление определенных лиц с информацией, составляющей коммерческую тайну, с согласия ее обладателя или ином законном основании при условии сохранения конфиденциальности этой информации (п. 5 ст. 3).

Законодатель, кроме того, четко разграничил такие понятия, как "передача информации", "предоставление информации" и "разглашение информации".

Под передачей информации, составляющей коммерческую тайну, понимается передача такой информации, зафиксированной на материальном носителе, ее обладателем контрагенту на основании договора в объеме и на условиях, предусмотренных этим договором, включая условия о принятии контрагентом установленных договором мер по охране ее конфиденциальности (п. 6 ст. 3).

Под предоставлением информации, составляющей коммерческую тайну, подразумевается передача этой информации ее обладателем органам государственной власти, органам местного самоуправления в целях выполнения их функций (п. 8 ст. 3).

Разглашение информации, составляющей коммерческую тайну, - это действие или бездействие, в результате которых такая информация в любой возможной форме (устной, письменной, иной форме, в том числе с использованием технических средств) становится известной третьим лицам без согласия обладателя этой информации либо вопреки трудовому или гражданско-правовому договору (п. 9 ст. 3).

Право на отнесение информации к информации, составляющей коммерческую тайну, и на определение перечня и состава такой информации принадлежит обладателю такой информации с учетом положений рассматриваемого Закона (ч. 1 ст. 4). К этому следует добавить, что информация, составляющая коммерческую тайну, полученная от ее обладателя на основании договора или другим правомерным способом, считается полученной законным способом (ч. 3 ст. 4).

Законодатель также дает развернутое определение незаконного способа получения рассматриваемой информации. Часть 4 ст. 4 Федерального закона "О коммерческой тайне" устанавливает, что информация, составляющая коммерческую тайну, обладателем которой является другое лицо, считается полученной незаконно, если ее получение осуществлялось с умышленным преодолением принятых обладателем информации, составляющей коммерческую тайну, мер по охране конфиденциальности этой информации, а также если получающее эту информацию лицо знало или имело достаточные основания полагать, что эта информация составляет коммерческую тайну, обладателем которой является другое лицо, и что осуществляющее передачу этой информации лицо не имеет на передачу этой информации законного основания.

При решении вопроса относительно определения информации, не составляющей коммерческую тайну организации, необходимо руководствоваться ст. 5 Федерального закона "О коммерческой тайне". В ней указано, что режим коммерческой тайны не может быть установлен лицами, осуществляющими предпринимательскую деятельность, в отношении следующих сведений:

содержащихся в учредительных документах юридического лица, в документах, свидетельствующих о фактах внесения записей о юридических лицах и об индивидуальных предпринимателях в соответствующие государственные реестры;

содержащихся в документах, предоставляющих право на осуществление коммерческой деятельности;

о составе имущества государственного или муниципального унитарного предприятия, государственного учреждения и об использовании ими средств соответствующих бюджетов;

о загрязнении окружающей среды, состоянии противопожарной безопасности, санитарно-эпидемиологической и радиационной обстановке, безопасности пищевых продуктов и других факторах, оказывающих негативное воздействие на обеспечение безопасного функционирования производственных объектов, безопасности каждого гражданина и безопасности населения в целом;

о численности, о составе работников, о системе оплаты труда, об условиях труда, в том числе об охране труда, о показателях производственного травматизма и профессиональной заболеваемости и о наличии свободных рабочих мест;

о задолженности работодателей по выплате заработной платы и по иным социальным выплатам;

о нарушении законодательства России и фактах привлечения к ответственности за совершение этих нарушений;

об условиях конкурсов или аукционов по приватизации объектов государственной или муниципальной собственности;

о размерах и структуре доходов некоммерческих организаций, о размерах и составе их имущества, об их расходах, о численности и об оплате труда их работников, об использовании безвозмездного труда граждан в деятельности некоммерческой организации;

о перечне лиц, имеющих право действовать без доверенности от имени юридического лица, -

обязательность раскрытия которых или недопустимость ограничения доступа к которым установлена иными федеральными законами.

Обладателем информации, составляющей коммерческую тайну, полученной в рамках трудовых отношений, является работодатель (ч. 1 ст. 8).

Меры по охране конфиденциальной информации, принимаемые ее обладателем, как это определено в ст. 10 Закона, должны включать:

определение перечня информации;

ограничение доступа к информации путем установления порядка обращения с этой информацией и контроля за соблюдением такого порядка;

учет лиц, получивших доступ к информации;

регулирование отношений по использованию информации работниками на основе трудовых договоров и контрагентами на основе гражданско-правовых договоров;

нанесение на материальные носители (документы), содержащие информацию, грифа "Коммерческая тайна" с указанием обладателя этой информации (для юридических лиц - полное наименование и место нахождения, для индивидуальных предпринимателей - фамилия, имя, отчество гражданина, являющегося индивидуальным предпринимателем, и место жительства).

Как представляется, при разработке перечня сведений, составляющих коммерческую тайну, возможны различные подходы. Требуемая степень защищенности одной и той же категории сведений в разных организациях различна и зависит не только от сферы деятельности, но и от позиций организации на рынке, рекламной политики и многих других факторов. Разумеется, нельзя признать удовлетворительным способ тотального засекречивания. Даже если из перечня будут исключены все сведения, не могущие в соответствии с Законом составлять коммерческую тайну, можно составить довольно значительный по объему список того, с чем фирма любого размера неизбежно столкнется при организации мероприятий защиты.

Специалисты считают, что в создании перечня ведущую роль должны играть топ-менеджеры той или иной коммерческой организации, каждый из которых в сфере своей компетенции определяет сведения, требующие соответствующей защиты. Для обобщения полученных сведений и окончательной подготовки перечня целесообразно пригласить специалиста по информационной безопасности, обладающего определенным опытом и соответствующими знаниями в данной области. Такой специалист должен оказать работодателю содействие в обеспечении соответствия содержания перечня требованиям Закона.

При определении сведений, предлагаемых для включения в перечень, видимо, целесообразно руководствоваться и потенциальной стоимостью информации с точки зрения интересов конкурентов, опасностью ее разглашения для собственной организации как с финансово-экономической, так и с имиджевой стороны. Наряду с этим некоторые сведения представляют ценность и для криминальных структур (к примеру, время, место и объем хранящихся и перевозимых денежных средств и других материальных ценностей, система охраны и т.п.).

Индивидуальный предприниматель, являющийся обладателем информации, составляющей коммерческую тайну, и не имеющий работников, с которыми заключены трудовые договоры, также принимает меры по охране такой информации в соответствии с рассматриваемым Законом.

Наряду с указанными выше мерами обладатель информации, составляющей коммерческую тайну, вправе применять при необходимости средства и методы технической защиты конфиденциальности этой информации, другие не противоречащие законодательству России меры.

Статья 11 Федерального закона "О коммерческой тайне" предусматривает охрану конфиденциальности информации в рамках трудовых отношений и устанавливает обязанности работодателя и работника по защите охраняемой Законом коммерческой тайны. Так, работодатель обязан (ч. 1 ст. 11):

ознакомить под расписку работника, доступ которого к информации, составляющей коммерческую тайну, необходим для выполнения им своих трудовых обязанностей, с перечнем информации, составляющей коммерческую тайну, обладателями которой являются работодатель и его контрагенты;

ознакомить под расписку работника с установленным работодателем режимом коммерческой тайны и с мерами ответственности за его нарушение;

создать работнику необходимые условия для соблюдения им установленного работодателем режима коммерческой тайны.

Доступ работника к рассматриваемой информации осуществляется с его согласия, кроме случаев, когда такой доступ необходим в связи с его трудовыми обязанностями.

В свою очередь, в целях охраны конфиденциальности информации работник обязан (ч. 3 ст. 11):

соблюдать установленный работодателем режим коммерческой тайны;

не разглашать информацию, составляющую коммерческую тайну, и без согласия работодателя и его контрагентов не использовать эту информацию в личных целях;

не разглашать информацию, составляющую коммерческую тайну, после прекращения трудового договора в течение срока, предусмотренного соглашением между работником и работодателем, заключенным в период срока действия трудового договора, или в течение трех лет после его прекращения, если указанное соглашение не заключалось;

возместить причиненный работодателю ущерб в случае вины работника в разглашении информации, ставшей ему известной в связи с исполнением им трудовых обязанностей;

передать работодателю в связи с прекращением трудового договора имеющиеся в пользовании работника материальные носители, содержащие информацию, составляющую коммерческую тайну.

К этому следует добавить, что работодатель вправе потребовать возмещения причиненных убытков лицом, прекратившим с ним трудовые отношения, в случае установления вины этого лица в разглашении охраняемой законом коммерческой тайны, к которой это лицо получило доступ в связи с исполнением им трудовых обязанностей, если разглашение информации имело место в течение обусловленного указанным выше соглашением о ее неразглашении или в течение трех лет после прекращения трудовых отношений (ч. 4 ст. 11).

При заключении трудового договора с руководителем организации (работодателем) должны предусматриваться его обязательства по обеспечению охраны конфиденциальности информации, обладателями которой являются эта организация и ее контрагенты, и ответственность за обеспечение ее конфиденциальности.

В случае нарушения руководителем организации законодательства о коммерческой тайне его виновными действиями он возмещает организации причиненные убытки. При этом убытки определяются в соответствии с гражданским законодательством.

В статье 14 Закона предусмотрено, что его нарушение влечет за собой дисциплинарную, гражданско-правовую, административную или уголовную ответственность в соответствии с законодательством Российской Федерации.

Данное законоположение является новым в трудовых отношениях между работником и работодателем, и норма, к примеру, о служебной и коммерческой тайне является смежной между трудовым, гражданским и административным правом. Статья 139 ГК РФ регулирует только ту информацию, которая, как уже подчеркивалось, имеет коммерческую ценность. Между тем сбор и обобщение информации тоже могут быть объектом гражданских правоотношений, но они в указанной норме не регулируются. Состав, объем и характер сведений, составляющих коммерческую тайну, порядок их защиты определяются предпринимателем или иными лицами, которые занимаются коммерческой (предпринимательской) деятельностью.

Согласно Основам законодательства РФ о нотариате от 11 февраля 1993 г. N 4462-1 нотариус берет на себя ответственность сохранять в тайне сведения, которые стали ему известны в связи с осуществлением профессиональной деятельности. В соответствии со ст. 26 Федерального закона от 2 декабря 1990 г. N 395-1 "О банках и банковской деятельности" Банк России, а также любая кредитная организация обязаны гарантировать сохранение тайны об операциях, счетах и вкладах своих клиентов. Ясно, что все служащие указанных учреждений обязаны хранить тайну об операциях, счетах и вкладах их клиентов и корреспондентов, а также об иных сведениях подобного характера. Правда, нужно иметь в виду, в каком соотношении будут корреспондироваться положения указанного Закона с правовыми нормами, заложенными в Федеральном законе от 7 августа 2001 г. N 115-ФЗ "О противодействии легализации (отмыванию) доходов, полученных преступным путем, и финансированию терроризма", требующими, в частности, от кредитных организаций представления так называемой "финансовой разведке" (Федеральной службе по финансовому мониторингу) определенных сведений об операциях клиентов с денежными средствами, разумеется, составляющих коммерческую тайну.

23 июня 2004 г. Правительство РФ своим Постановлением N 307 утвердило Положение о Федеральной службе по финансовому мониторингу. Из этого документа следует, что данный федеральный орган исполнительной власти в силу своих функциональных обязанностей призван осуществлять сбор и обработку информации об операциях (сделках) с денежными средствами или иным имуществом, подлежащим контролю в соответствии с российским законодательством о противодействии легализации (отмыванию) доходов, полученных преступным путем. Следует отметить, что различные категории работников "финансовой разведки" также имеют доступ к различному "уровню" тайн, и те из них, которые их разгласят, будучи в трудовых отношениях, могут быть подвергнуты риску увольнения по рассматриваемому основанию.

Согласно ст. 15 Федерального закона от 17 июля 1999 г. N 176-ФЗ "О почтовой связи" все операторы почтовой связи обязаны обеспечивать соблюдение тайны связи. Любая информация, проходящая через почтовую связь, может выдаваться только отправителям (адресатам) или их представителям.

В Основах законодательства РФ об охране здоровья граждан от 22 июля 1993 г. N 5487-1 установлено, что информация о факте обращения за медицинской помощью, состоянии здоровья гражданина, диагнозе его заболевания и иные сведения, полученные при его обследовании и лечении, составляют врачебную тайну. Лицу, обратившемуся за медицинской помощью в то или иное лечебное учреждение, должна быть подтверждена гарантия конфиденциальности передаваемых им сведений. Также не допускается разглашение сведений, являющихся врачебной тайной, лицами, получившими информацию о таких сведениях в процессе обучения, исполнения профессиональных, служебных или иных обязанностей, кроме случаев, предусмотренных ч. ч. 3 и 4 ст. 61 указанных Основ.

Лица, неправомерно разгласившие врачебную тайну, могут нести за совершенное деяние дисциплинарную, административную, гражданско-правовую или уголовную ответственность в соответствии с действующим российским законодательством.

Кроме того, профессиональную тайну составляют также сведения личного характера, которые стали известны, например, работникам сферы социального обслуживания при оказании ими социальных услуг гражданам. Это положение установлено ст. 11 Федерального закона от 2 августа 1995 г. N 122-ФЗ "О социальном обслуживании граждан пожилого возраста и инвалидов".

В соответствии со ст. 139 Семейного кодекса РФ должностные лица, осуществляющие государственную регистрацию усыновления ребенка, а также лица, иным образом осведомленные об усыновлении, обязаны сохранять тайну усыновления.

Всякое распространение коммерческой тайны влечет за собой, как уже было сказано, дисциплинарную или гражданско-правовую ответственность, в том числе возмещение убытков, причиненных неправомерными действиями и, возможно, компенсацию морального вреда за допущенное умаление деловой репутации. Как нам видится, разглашение служебной и коммерческой тайны корреспондируется с вопросом об основаниях ответственности обязанных лиц за умаление деловой репутации того юридического лица, коммерческая тайна которого разглашена.

Деловая репутация индивидуального предпринимателя определяется уровнем его квалификации, наличием или отсутствием деловых связей, характеристикой профессиональной деятельности, а юридического лица - оценкой производственной или иной деятельности в условиях предпринимательских и рыночных отношений. Вопрос о защите деловой репутации - это прежде всего вопрос о правах человека, их реальном обеспечении, о гарантированной государством возможности пользоваться этими правами.

Репутация как индивидуального предпринимателя, так и юридического лица может быть или положительной, или отрицательной в зависимости от того, на какой информации она базируется. Можно утверждать, что во многих случаях нарушение деловой репутации юридического лица одновременно дискредитирует членов его трудового коллектива и наоборот, т.е. речь идет о нарушении права на репутацию. Деловая репутация представляет собой частный случай репутации вообще и являет собой сложившееся мнение о качествах (достоинствах и недостатках) коллектива, организации, предприятия, учреждения, конкретного физического лица, например, в сфере предпринимательства.

Деловая репутация или "социальный престиж" - это, по нашему мнению, сравнительная оценка социальной значимости индивида, группы людей или социального института, юридического лица, его положения в обществе, закрепленная в общественном мнении. В этом контексте можно говорить, например, о частном предпринимательстве или организации (юридическом лице), о том, обладают они деловой репутацией, "престижностью" или нет, т.е. способностью свидетельствовать, удостоверять деловую репутацию. Основаниями, по которому индивид, группа людей или юридическое лицо наделяются деловой репутацией (престижем), являются, на наш взгляд, способ жизнедеятельности, поведения, потребления благ, выполнения обязательств, взаимоотношения с другими субъектами общественных отношений и др.

Престижная деятельность - это деятельность по достижению желаемого и удержанию имеющегося общественного мнения, т.е. деловой репутации. Индивид, юридическое лицо, имеющие определенный статус, отличный положительными деловыми качествами от других субъектов, могут поддерживать это положение или повышать его путем поддержания или повышения своего престижа, а следовательно, и деловой репутации. В теоретическом и практическом плане деловая репутация может рассматриваться как социальное нематериальное благо, охраняемое законом, и как особое субъективное право. Право на защиту деловой репутации в настоящее время закреплено в ст. 152 ГК РФ. В пункте 7 указанной статьи установлено, что правила данной статьи о защите деловой репутации гражданина соответственно применяются к защите деловой репутации юридического лица. В таком контексте соотношение ответственности за разглашение служебной и коммерческой тайны сопоставимо с умалением деловой репутации частного предпринимателя или юридического лица, занимающегося предпринимательской деятельностью.

Увольнение за совершение по месту работы

хищения чужого имущества

Подпунктом "г" п. 6 ст. 81 ТК РФ предусмотрено увольнение по инициативе работодателя за совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения. По данному основанию могут быть уволены работники, вина которых доказана вступившим в законную силу приговором суда либо в отношении которых компетентный орган вынес постановление о наложении административного взыскания. Увольнение по подп. "г" п. 6 ст. 81 ТК РФ допускается в течение месячного срока, исчисляемого с момента вступления в законную силу приговора суда, а в остальных случаях - со дня принятия решения об административном взыскании (ст. 193 ТК РФ).

Вступивший в законную силу приговор суда в отношении работника, совершившего хищение чужого имущества (в том числе мелкого), растрату, умышленное его уничтожение или повреждение, является основанием для его увольнения по рассматриваемой статье в любом случае: если работник осужден к наказанию, не исключающему возможность продолжения данной работы, и если работник осужден к наказанию, исключающему возможность продолжения данной работы.

В пункте 44 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" относительно увольнения по данному основанию разъясняется, что по подп. "г" п. 6 ст. 81 ТК РФ могут быть уволены работники, совершившие хищение (в том числе мелкое) чужого имущества, растрату, умышленное его уничтожение или повреждение, при условии, что указанные неправомерные действия были совершены ими по месту работы и их вина установлена вступившим в законную силу приговором суда либо постановлением органа, уполномоченного на применение административных взысканий.

В качестве чужого имущества следует расценивать любое имущество, не принадлежащее данному работнику, в частности имущество, принадлежащее работодателю, другим работникам, а также лицам, не являющимся работниками данной организации.

Увольнение за нарушение работником

требований по охране труда

Охране труда в Трудовом кодексе посвящен целый раздел (ст. ст. 209 - 231). Основополагающее понятие "охрана труда" раскрывается в ст. 209 ТК РФ. Под охраной труда понимается 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. В статье 210 определены основные направления государственной политики в области охраны труда, которыми, в частности, являются: обеспечение приоритета сохранения жизни и здоровья работников; государственное управление охраной труда; государственный надзор и контроль за соблюдением требований охраны труда; расследование и учет несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний; участие государства в финансировании мероприятий по охране труда и др.

В комментируемой статье устанавливаются принципы, согласно которым выстраивается нормативная база, регулирующая отношения субъектов в сфере охраны труда, разрабатываются законодательные и иные нормативные правовые акты по охране труда, а также организуется работа по обеспечению безопасных условий труда на всех уровнях организации и управления трудом.

В статье 212 Кодекса определен перечень обязанностей работодателя по обеспечению безопасных условий труда, а в ст. 214 указаны обязанности работника в области охраны труда. Другие статьи рассматриваемого раздела касаются организации охраны труда (гл. 35) и обеспечения прав работников на охрану труда (гл. 36).

Много внимания уделяется обязанностям работодателя при несчастных случаях на производстве, порядку расследования этих случаев и оформления соответствующих материалов. При определенных обстоятельствах законодатель предусматривает при установлении вины работодателя различные виды ответственности, вплоть до уголовной. Так, ст. 143 УК РФ предусматривает различные виды уголовного наказания за нарушение правил техники безопасности или иных правил охраны труда, совершенное лицом, на котором лежали обязанности по соблюдению этих правил.

Расторжение трудового договора по инициативе работодателя в соответствии с подп. "д" п. 6 ст. 81 ТК РФ возможно при наличии двух условий: 1) работник в установленном порядке ознакомлен с требованиями по охране труда; 2) нарушение указанных требований повлекло за собой наступление тяжких последствий (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало реальную угрозу их наступления (см. ст. ст. 227 - 231 ТК РФ).

Увольнение за совершение виновных действий

работником, непосредственно обслуживающим

денежные или товарные ценности

В целях охраны имущества собственников законодательство о труде допускает увольнение работников, непосредственно обслуживающих денежные или товарные ценности (занятых приемом, хранением, транспортировкой или распределением этих ценностей), при совершении ими виновных действий, дающих основание для утраты к ним доверия со стороны администрации (п. 7 ст. 81 ТК РФ). При этом не имеет значения, в какой мере на них была возложена материальная ответственность.

Использование материально ответственным лицом вверенного ему имущества в личных целях также дает администрации основание для выражения ему недоверия. Если же вина работника в совершении незаконных действий не установлена, он не может быть уволен по причине утраты доверия. Утрата доверия должна быть основана на конкретных фактах совершения работником виновных действий.

Поводом к утрате доверия служат не только допущенные работником злоупотребления, но и его халатное отношение к своим трудовым обязательствам, например, выдача денежных сумм без соответствующего оформления, хранение ключей от помещения с материальными ценностями в ненадлежащем месте. Основанием для увольнения в связи с утратой доверия является использование работником вверенного ему для непосредственного обслуживания имущества работодателя в личных целях. Не могут быть уволены по этому основанию счетоводы, бухгалтеры-ревизоры, товароведы, контролеры, маркировщики, деятельность которых не связана с обслуживанием денежных и товарных ценностей. Следовательно, п. 7 ст. 81 Кодекса предусматривает возможность увольнения работника только в случае, если в его действиях есть вина и если он непосредственно обслуживает денежные или товарные ценности (например, кассир, кладовщик).

При установлении в предусмотренном законом порядке факта совершения работниками хищения, взяточничества и иных корыстных правонарушений эти работники могут быть уволены по основанию утраты к ним доверия и в том случае, когда указанные действия не связаны с работой. На практике возник 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 данного лица. В первом случае (когда обе работы были связаны с обслуживанием материальных ценностей) увольнение по мотивам утраты доверия возможно, во втором - нет.

Расторжение трудового договора в соответствии с п. 7 ст. 81 ТК РФ может иметь место независимо от того, заключен с работником письменный договор о полной материальной ответственности (ст. 244 ТК РФ) или нет.

В пункте 47 рассматриваемого Постановления Пленума Верховного Суда РФ дается толкование основания увольнения по причине недоверия. В частности, если виновные действия, дающие основание для утраты доверия, совершены работником по месту работы и в связи с исполнением им трудовых обязанностей, то такой работник может быть уволен с работы по п. 7 ст. 81 ТК РФ при условии соблюдения порядка применения дисциплинарных взысканий, установленных ст. 193 Трудового кодекса.

Вместе с тем, с учетом того что расторжение трудового договора по п. 7 ст. 81 ТК РФ может быть произведено и в случае, когда виновные действия, дающие основание для утраты доверия, совершены работником не по месту работы и не в связи с исполнением им трудовых обязанностей, увольнение в указанном случае не является мерой дисциплинарного взыскания, применение которого обусловлено сроками, предусмотренными ТК РФ, т.к. в силу ч. 1 ст. 192 ТК РФ дисциплинарные взыскания применяются только за неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей. В то же время Пленум указывает, что при рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, уволенных по этому основанию, судам необходимо принимать во внимание время, истекшее с момента совершения виновных действий работника, к которому утрачено доверие, его последующее поведение и другие конкретные обстоятельства, имеющие значение для правильного решения спора.

Увольнение за совершение работником аморального проступка

Законодатель предусмотрел право работодателя на расторжение трудового договора в связи с совершением работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы (п. 8 ст. 81 ТК РФ). Установление в законодательстве такого основания увольнения объясняется тем, что положение в обществе названных работников, социальная значимость выполняемых ими функций требуют от них не только добросовестного выполнения трудовых обязанностей, но и наличия высоких моральных норм, безупречного поведения.

Кто может быть уволен по рассматриваемому основанию?

В законе не определено, с какими именно работниками может быть расторгнут трудовой договор за аморальный поступок, а лишь указано, что они должны выполнять воспитательные функции. К ним относятся, например, учителя, преподаватели учебных заведений, мастера производственного обучения, воспитатели детских учреждений, а также, как нам представляется, библиотечные работники детских и юношеских библиотек, актеры ТЮЗов, детских театров и т.д. Лица, хотя и работающие в школах, интернатах, культурно-просветительных училищах, детских садах и т.д., но выполняющие лишь технические обязанности (уборщицы, кладовщики и пр.), по данному основанию уволены быть не могут.

Несмотря на то что руководители предприятий (организаций, учреждений), а также руководители структурных подразделений (кроме детских и воспитательных) 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, выполняющими воспитательные функции, как в коллективе по месту работы, так и в быту. Однако при всех условиях совершение аморального проступка должно быть доказано. Недопустимо увольнение на основании общей оценки поведения того или иного лица в коллективе и в быту или на основании неконкретных или недостаточно проверенных фактов, слухов и т.д.

Аморальным проступком можно считать всякое нарушение моральных норм. Расторжение трудового договора по п. 8 ст. 81 ТК РФ может последовать, в частности, за распитие спиртных напитков или появление в общественных местах в нетрезвом состоянии, оскорбляющем человеческое достоинство или общественную нравственность, за вовлечение несовершеннолетних в пьянство. Для увольнения по основанию, указанному в п. 8 ст. 81 ТК РФ, не требуется систематичности либо повторности совершения данного проступка. Даже при однократном его совершении возможно увольнение.

По пункту 8 ст. 81 ТК РФ может быть уволен также воспитатель общежития.

Расторжение трудового договора за совершение аморального проступка, если при этом не была нарушена трудовая дисциплина, не может рассматриваться как мера дисциплинарного взыскания. На эти случаи увольнения не распространяются правила наложения взыскания непосредственно за обнаружением проступка. Однако при решении вопроса, обоснованно ли уволен работник по этому основанию, следует принимать во внимание время, прошедшее с момента совершения виновных действий, последующее поведение того или иного лица, тяжесть совершенного проступка и другие конкретные обстоятельства, имеющие значение для правильного разрешения спора.

На этот счет Пленум Верховного Суда РФ в п. 47 указанного Постановления конкретизировал свою позицию относительно увольнения работников за аморальное поведение. Так, если аморальный проступок совершен работником по месту работы и в связи с исполнением им трудовых обязанностей, то такой работник может быть уволен с работы по п. 8 ст. 81 ТК РФ при условии соблюдения порядка применения дисциплинарных взысканий, установленных ст. 193 Кодекса.

Однако, учитывая, что расторжение трудового договора по п. 8 ст. 81 ТК РФ может быть произведено и в случае, когда аморальный проступок совершен работником не по месту работы и не в связи с исполнением им трудовых обязанностей, увольнение в указанном случае не является мерой дисциплинарного взыскания, применение которого обусловлено сроками, установленными ТК РФ, т.к. в силу ч. 1 ст. 192 ТК РФ дисциплинарные взыскания применяются только за неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей. Вместе с тем при рассмотрении дел о восстановлении на работе лица, уволенного по этому основанию, судам рекомендуется принимать во внимание время, истекшее с момента совершения аморального проступка, его последующее поведение и другие конкретные обстоятельства, имеющие значение для правильного рассмотрения спора.

Расторжение трудового договора с руководителем

и другими должностными лицами организации

за принятие необоснованного решения,

повлекшего за собой причинение ущерба организации

Впервые в Трудовой кодекс включено такое основание (п. 9 ст. 81 ТК РФ), касающееся руководителя организации (филиала, представительства), его заместителей и главного бухгалтера, которое вытекает из характера их трудовой деятельности. Согласно ст. 273 Кодекса руководитель организации - это физическое лицо, которое в соответствии с законом или учредительными документами осуществляет руководство этой организацией, в том числе выполняет функции ее единоличного исполнительного органа. Заместители руководителя, руководители представительств организации, их заместители и главный бухгалтер наделены, как правило, значительными полномочиями в отношении распоряжения имуществом организации, в том числе денежными средствами.

Увольнение по п. 9 ст. 81 ТК РФ может иметь место в случае, если то или иное из указанных лиц единолично приняло необоснованное решение и этим нарушило сохранность имущества или денежных средств и причинило ущерб имуществу организации. Иными словами, при решении вопроса об увольнении по данному основанию должна быть установлена причинная связь между необоснованным решением и наступившими последствиями. При этом должны быть соблюдены сроки и порядок увольнения, а также учтена тяжесть совершенного проступка по отношению к крайней мере дисциплинарного взыскания в виде увольнения. В ином случае может возникнуть вопрос о восстановлении на работе, оплате вынужденного прогула и компенсации морального вреда.

Сам по себе факт принятия необоснованного решения не может служить правомерным основанием для увольнения по мотивам, указанным в данном пункте (о материальной ответственности указанных работников за причиненный таким образом ущерб см. ст. ст. 243 и 277 ТК РФ).

В этой связи Пленум Верховного Суда РФ в п. 48 Постановления разъяснил следующее:

"Решая вопрос о том, являлось ли принятое решение необоснованным, необходимо учитывать, наступили ли названные неблагоприятные последствия именно в результате принятия этого решения и можно ли было их избежать в случае принятия иного решения. При этом, если ответчик не представит доказательства, подтверждающие наступление неблагоприятных последствий, указанных в п. 9 ст. 81 Кодекса, увольнение по данному основанию не может быть признанно законным".

Расторжение трудового договора с руководителем

и другими должностными лицами организации

за однократное грубое нарушение своих трудовых обязанностей

В соответствии с п. 10 ст. 81 ТК РФ по инициативе работодателя может быть расторгнут трудовой договор в связи с однократным грубым нарушением руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей. Следует иметь в виду, что составная часть правосубъектности юридического лица - возможность создавать представительства и филиалы, которые являются не органами, а обособленными подразделениями юридического лица. Согласно п. 1 ст. 55 ГК РФ представительством является обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения, которое представляет интересы юридического лица и осуществляет их защиту. Пункт 2 указанной статьи гласит, что филиалом является обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения и осуществляющее все его функции или их часть, в том числе функции представительства. Как вытекает из определений, представительства и филиалы имеют много общих черт, но отличаются друг от друга своими функциями и их объемом. Эти обособленные подразделения создаются самим юридическим лицом и должны быть указаны в его учредительных документах.

Филиалы и представительства следует отличать от представителей. Поскольку первые не являются самостоятельными субъектами права, они не могут вступать в правоотношения от своего имени. От имени юридического лица в качестве его представителя выступает руководитель филиала, руководитель представительства, полномочия которых оформляются выдаваемой юридическим лицом доверенностью и (или) фиксируются в положении об этом обособленном подразделении.

Однократным грубым нарушением трудовых обязанностей руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями является виновное, противоправное действие, причинившее материальный или иной ущерб предприятию или его работникам. Примером такого однократного грубого нарушения трудовых обязанностей могут послужить незаконные, необоснованные увольнения работников, приводящие к причинению им морального вреда и материального ущерба.

Вопрос о том, являлось ли допущенное нарушение грубым, в случае возникновения спора решается судом с учетом конкретных обстоятельств каждого дела. При этом обязанность доказать, что такое нарушение в действительности имело место и носило грубый характер, лежит на работодателе.

В пункте 49 Постановления Пленума отмечается, что в качестве грубого нарушения трудовых обязанностей руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями следует, в частности, расценивать неисполнение возложенных на этих лиц трудовым договором обязанностей, которое могло повлечь причинение вреда здоровью работников либо причинение имущественного ущерба организации.

Исходя из содержания п. 10 ст. 81 ТК РФ, руководители других структурных подразделений организации и их заместители, а также главный бухгалтер организации не могут быть уволены по этому основанию. В то же время трудовой договор с такими работниками может быть расторгнут по п. 6 ст. 81 ТК РФ, если совершенные ими деяния подпадают под перечень грубых нарушений, указанных в подп. "а" - "д" п. 6 ст. 81 ТК РФ, либо в иных случаях, если это предусмотрено федеральными законами.

За однократное грубое нарушение трудовых обязанностей могут быть уволены также работники, несущие дисциплинарную ответственность по ряду уставов или положений о дисциплине. Увольнение по рассматриваемому основанию руководителя организации (филиала, представительства) и его заместителей является мерой дисциплинарного взыскания, поэтому его применение допускается не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка, не считая времени болезни работника, пребывания его в отпуске, и не позднее 6 месяцев со дня совершения проступка, а по результатам ревизии, проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки - не позднее двух лет со дня его совершения. В указанные сроки не может быть включено время производства по уголовному делу (ст. 193 ТК РФ).

Увольнение работника за представление подложных документов

при заключении трудового договора

В соответствии со ст. 65 ТК РФ при заключении трудового договора работодатель вправе потребовать от поступающего на работу лица предъявления необходимых документов и сведений. Представление работником работодателю подложных документов или заведомо ложных сведений может быть основанием для расторжения трудового договора по п. 11 ст. 81 ТК РФ при условии, что действительные сведения и документы, которые работник обязан был представить, могли повлиять на заключение трудового договора или послужить основанием для отказа в его заключении. Например, если при приеме на работу в качестве преподавателя юридического института работник представил подложный (фальшивый) диплом об окончании юридического вуза или о защите диссертационного исследования соответствующего профиля, то при обнаружении этого факта работодатель вправе уволить его по рассматриваемому основанию.

В том случае, если достоверность или недостоверность представленных работником документов сами по себе не могут служить основанием для отказа в заключении трудового договора, увольнение по п. 11 ст. 81 ТК РФ вряд ли можно считать правомерным. Например, если работник представил подложный документ о наличии регистрации относительно места жительства в данной местности, этот факт не должен препятствовать сохранению трудовых отношений между работником и работодателем. В части 2 ст. 64 ТК РФ ("Гарантии при заключении трудового договора") указано, в частности, что какое бы то ни было прямое или косвенное ограничение прав или установление прямых или косвенных преимуществ при заключении трудового договора, в том числе в связи с наличием или отсутствием регистрации по месту жительства или пребывания, не допускается, за исключением случаев, предусмотренных федеральным законом.

Расторжение трудового договора

в случае прекращения допуска к государственной тайне

Прекращение допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует к ней допуска, является самостоятельным основанием для расторжения трудового договора с работником (п. 12 ст. 81 ТК РФ). При решении вопроса о расторжении трудового договора работодателю необходимо прежде всего знать о том, что в соответствии с Законом РФ "О государственной тайне" (в последующ. ред.) работник, подписавший указанный трудовой договор, принимает перед государством на себя обязательства о неразглашении доверенных ему сведений, составляющих государственную тайну, и дает согласие в этой связи на соответствующее временное ограничение своих прав.

Также надо иметь в виду, что на основании поручения Правительства РФ от 12 октября 1997 г. снят гриф "Для служебного пользования" с Постановления Правительства РФ от 28 октября 1995 г. N 1050, которым утвержден Типовой договор (контракт) об оформлении допуска к государственной тайне (приложение к трудовому договору).

Перечень сведений, составляющих государственную тайну, утвержден Указом Президента РФ от 30 ноября 1995 г. N 1203 (в ред. Указа от 24 января 1998 г. N 61).

Случаи, при которых допуск должностного лица или иного гражданина к государственной тайне может быть прекращен по решению руководителя органа государственной власти, предприятия, учреждения, организации, указаны в ст. 23 Закона о государственной тайне. К таким случаям относятся:

однократное нарушение должностным лицом или гражданином взятых на себя в соответствии с трудовым договором (контрактом) обязательств, связанных с защитой государственной тайны;

возникновение обстоятельств, являющихся основанием для отказа должностному лицу или гражданину в допуске к государственной тайне:

а) признание его судом недееспособным, ограниченно дееспособным или рецидивистом, нахождение его под судом или следствием за государственные или иные тяжкие преступления, наличие у него неснятой судимости за эти преступления;

б) наличие у него медицинских противопоказаний для работы с использованием сведений, составляющих государственную тайну, согласно Перечню, утвержденному Минздравом России;

в) постоянное проживание его самого и (или) его близких родственников за границей и (или) оформление указанными лицами документов для выезда на постоянное жительство в другие государства;

г) выявление в результате проверочных мероприятий действий оформляемого лица, создающих угрозу безопасности Российской Федерации;

д) уклонение его от проверочных мероприятий и (или) сообщение им заведомо ложных анкетных данных.

Таким образом, прекращение трудовых отношений с работником по инициативе работодателя по п. 12 ст. 81 ТК РФ допустимо только в том случае, если выполняемая работа требует допуска к государственной тайне и прекращение допуска к государственной тайне исключает возможность продолжения такой работы.

Прекращение допуска к государственной тайне может иметь место как за ее разглашение, так и в связи с иными обстоятельствами, вытекающими из закона. Впрочем, как отмечалось, за разглашение охраняемой законом тайны, государственной в том числе, работник может быть уволен как за однократное грубое нарушение трудовых обязанностей (подп. "в" п. 6 ст. 81 Кодекса).

Однако, по нашему мнению, расторжению договора в связи с прекращением допуска работника к государственной тайне должно предшествовать предложение работодателя этому работнику другой должности (кроме случаев разглашения государственной тайны). При отказе работника от такого предложения его следует уволить по п. 12 ст. 81 Трудового кодекса.

Расторжение трудового договора с руководителем организации,

членами коллегиального исполнительного органа организации

Ранее в п. 4 ст. 254 КЗоТ РФ было установлено дополнительное основание увольнения, предусмотренное контрактом, заключенным с руководителем предприятия. По данному основанию мог быть уволен только руководитель предприятия, если в его контракте предусмотрено, что он может быть уволен при невыполнении или нарушении той или иной своей обязанности.

В пункте 13 ст. 81 ТК РФ расширен круг лиц, с которыми возможно расторжение договора по предусмотренным в нем основаниям. Кроме руководителя организации в ней названы и члены ее коллегиального исполнительного органа (например, члены правления ОАО). Указанные лица, при наличии к тому оснований, могут быть уволены по п. 13 ст. 81 ТК РФ независимо от организационно-правовой формы предприятия, организации, учреждения и формы собственности. Однако законодатель не определяет ни перечень, ни характер таких оснований.

С учетом имевшей место практики применения аналогичной нормы КЗоТ для рассматриваемой категории лиц в трудовых договорах с ними могут быть предусмотрены в качестве дополнительного основания увольнения:

невыполнение решения общего собрания акционеров;

причинение убытков руководимому ими предприятию, обществу;

допущение в связи с неэффективностью работы предприятия задержки выплаты работникам заработной платы, надбавок, пособий, установленных законодательством;

образование задолженности организации по уплате установленных российским законодательством налогов, сборов и иных обязательных платежей в бюджет Российской Федерации, соответствующие бюджеты субъектов РФ, муниципальных образований и во внебюджетные фонды;

необеспечение использования имущества предприятия, в том числе недвижимого, по целевому назначению в соответствии с видами деятельности предприятия, определенной его уставом;

нарушение по вине руководителя или членов коллективного исполнительного органа требований по охране труда, повлекшее принятие руководителем государственной инспекции труда решения о приостановлении деятельности предприятия или его структурного подразделения либо решения о прекращении деятельности структурного подразделения, и др.

Простое указание в трудовом договоре возможности увольнения названных лиц за нарушение любого условия трудового договора не является дополнительным основанием увольнения, потому что за неисполнение трудовых обязанностей ответственность предусмотрена в п. 5 ст. 81 Трудового кодекса РФ. Следовательно, должно быть четко определено дополнительное основание расторжения трудового договора.

Таким образом, применение данного пункта предполагает:

выполнение руководителем организации или членом ее коллегиального исполнительного органа дополнительных трудовых обязанностей;

наличие в трудовом договоре указанных лиц дополнительного основания увольнения в сравнении с действующим законодательством;

наступление обстоятельств, предусмотренных в качестве дополнительного основания увольнения.

В тех случаях, когда трудовой договор с руководителем или членом коллегиального исполнительного органа организации прекращается на основании, предусмотренном заключенным с ним договором, в трудовую книжку того или иного указанного лица вносится запись со ссылкой на п. 13 ст. 81 Трудового кодекса РФ и на соответствующий пункт трудового договора с указанием конкретных причин увольнения.

Расторжение трудового договора в других случаях,

предусмотренных Трудовым кодексом

и иными федеральными законами

Расторжение трудового договора по инициативе работодателя возможно и в других случаях, если это предусмотрено Кодексом и иными федеральными законами (п. 14 ст. 81 ТК РФ). Так, в соответствии со ст. 33 Федерального закона "О государственной гражданской службе Российской Федерации" помимо оснований, предусмотренных трудовым законодательством (общих оснований), государственный служащий может быть уволен по инициативе работодателя и по дополнительным основаниям.

В соответствии со ст. 20.1 Федерального закона от 8 января 1998 г. N 8-ФЗ "Об основах муниципальной службы в Российской Федерации" помимо оснований, предусмотренных законодательством о труде, увольнение муниципального служащего может быть осуществлено также по инициативе руководителя органа местного самоуправления в случаях:

достижения предельного возраста, установленного для замещения муниципальной должности муниципальной службы;

прекращения гражданства Российской Федерации;

несоблюдения обязанностей и ограничений, установленных для муниципального служащего Федеральным законом от 8 января 1998 г. N 8-ФЗ;

разглашения сведений, составляющих государственную и иную охраняемую законом тайну. (Это последнее основание, кстати, соответствует общему основанию расторжения трудового договора по инициативе работодателя, предусмотренного подп. "в" п. 6 ст. 81 ТК РФ.)

Для судей в соответствии со ст. 14 Закона РФ от 26 июня 1992 г. N 3132-1 "О статусе судей в Российской Федерации" установлен широкий перечень дополнительных оснований прекращения их полномочий. А на основании ст. 15 этого Закона возможна отставка судьи, признаваемая как почетный уход или почетная отставка судьи. При этом каждый судья имеет право на отставку по собственному желанию, независимо от возраста.

Полномочия судьи прекращаются по следующим основаниям (ст. 14 Закона):

1) письменное заявление судьи об отставке;

2) неспособность по состоянию здоровья или по иным уважительным причинам осуществлять полномочия судьи;

3) письменное заявление судьи о прекращении его полномочий в связи с переходом на другую работу или по иным причинам;

4) истечение срока полномочий судьи, если они были ограничены определенным сроком;

5) увольнение судьи военного суда с военной службы по достижении предельного возраста пребывания на военной службе;

6) прекращение гражданства Российской Федерации;

7) занятие деятельностью, не совместимой с должностью судьи;

8) вступление в законную силу обвинительного приговора суда в отношении судьи либо судебного решения о применении к нему принудительных мер медицинского характера;

9) вступление в законную силу решения суда об ограничении дееспособности судьи либо о признании его недееспособным;

10) смерть судьи или вступление в законную силу решения суда об объявлении его умершим;

11) отказ судьи от перевода в другой суд в связи с упразднением или реорганизацией суда;

12) достижение предельного возраста пребывания в должности судьи.

Полномочия судьи могут быть прекращены досрочно по основаниям, предусмотренным подп. 1 - 3, 6 - 11 п. 1 ст. 14 Закона о статусе судей.

Дополнительные основания увольнения прокурорско-следственных работников установлены Федеральным законом от 17 января 1992 г. N 2202-1 "О прокуратуре Российской Федерации".

Дополнительные основания расторжения трудового договора установлены также для педагогических работников образовательных учреждений в соответствии с п. 4 ст. 56 Закона РФ "Об образовании" (в ред. от 13 января 1996 г. и от 25 июля 2002 г.). Так, помимо общих оснований прекращения трудового договора по инициативе работодателя основаниями для увольнения педагогических работников по инициативе руководителя этого образовательного учреждения являются:

повторное в течение года грубое нарушение устава образовательного учреждения (т.е. работник уже должен иметь дисциплинарное взыскание до повторного нарушения трудовой дисциплины);

применение, в том числе однократное, методов воспитания, связанных с физическим и (или) психическим насилием над личностью обучающегося, воспитанника. Это основание, по существу, отражает п. 8 ст. 81 ТК РФ ("совершение работником, выполняющим воспитательную функцию, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы") и могло бы им быть поглощено, но законодатель, видимо, решил в специальном Законе прямо закрепить как аморальный метод воспитания данное дополнительное основание увольнения;

появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения.

Нельзя не обратить внимания на то, что данное дополнительное основание буквально дословно обозначено в общих основаниях, в частности, в подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ. Специалисты полагают, что при увольнении за появление на работе педагогического работника в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения надо применять подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ.

Федеральным законом от 26 декабря 1995 г. N 208-ФЗ "Об акционерных обществах" по дополнительному основанию могут быть уволены некоторые работники акционерных обществ. В соответствии с п. 4 ст. 69 этого Закона общее собрание акционеров имеет право в любое время принять решение о расторжении трудового договора с директором (генеральным директором) и членами правления (дирекции), разумеется, при наличии к тому оснований, если уставом общества решение данного вопроса не отнесено к компетенции совета директоров (наблюдательного совета) акционерного общества.

Кодексом РФ об административных правонарушениях установлен новый вид административного наказания - дисквалификация. Это наказание может применяться, в частности, к лицам, осуществляющим организационно-распорядительные или административно-хозяйственные функции в органах юридического лица, и к членам совета директоров. Указанные лица в порядке осуществления дисквалификации могут быть лишены права занимать руководящие должности в исполнительном органе юридического лица или входить в совет директоров (наблюдательный совет). Административное наказание в виде дисквалификации назначается судьей на срок от шести месяцев до трех лет. При этом следует подчеркнуть, что постановление о дисквалификации должно быть немедленно исполнено привлеченным к административной ответственности лицом путем прекращения управления юридическим лицом, т.е. путем прекращения трудового договора с дисквалифицированным лицом относительно осуществления им деятельности по управлению юридическим лицом в соответствии с ч. 2 ст. 32.11 КоАП РФ.

Согласно ст. 9 Федерального закона от 22 августа 1995 г. N 151-ФЗ "Об аварийно-спасательных службах и статусе спасателей" трудовой договор со спасателем может быть расторгнут по инициативе администрации аварийно-спасательной службы, административно-спасательного формирования в случае однократного необоснованного отказа спасателя от участия в проведении работ по ликвидации чрезвычайных ситуаций.

На основании п. 14 ст. 81 ТК РФ некоторые работники могут быть уволены и в других случаях, установленных Кодексом. Такими случаями являются, например:

прекращение трудового договора с лицом, работающим по совместительству, в случае приема на работу лица, для которого эта работа будет являться основной (ст. 288 ТК РФ). При этом лицо, заключившее трудовой договор о работе по совместительству, не вправе требовать от работодателя принять его на место (должность) как на основную работу;

расторжение трудового договора с руководителем организации-должника в связи с его отстранением от должности в соответствии с законодательством о несостоятельности (банкротстве) на основании п. 1 ст. 278 ТК РФ;

прекращение трудового договора с работником, работающим у работодателя - физического лица, по основаниям, предусмотренным этим договором (ст. 307 ТК РФ).

Некоторые уставы, положения о дисциплине работников отдельных отраслей народного хозяйства устанавливают дополнительные, в частности дисциплинарные, основания для увольнения тех работников, на которых они распространяются. Так, Положением о дисциплине работников железнодорожного транспорта, утвержденным Постановлением Правительства РФ от 25 августа 1992 г. N 621, предусмотрено увольнение "за совершение работником грубого нарушения дисциплины, создавшего угрозу безопасности движения поездов, маневровой работе, жизни и здоровью людей или приведшего к нарушению сохранности грузов, багажа и вверенного имущества".

Следует обратить внимание на то, что, в отличие от правил внутреннего распорядка, в уставах и положениях о дисциплине могут устанавливаться другие виды дисциплинарных взысканий, дополнительные по сравнению с указанными в ст. 192 ТК РФ. Как правило, уставы и положения о дисциплине применяются не ко всем работникам соответствующей отрасли (сферы деятельности), а только к некоторым их категориям, занятым на основных участках и в производствах этой отрасли (сферы деятельности). На работников, к которым применяются условия и положения о дисциплине, распространяются правила внутреннего трудового распорядка организации, за исключением тех условий, которые регулируются уставами и положениями о дисциплине.

При увольнении по п. 14 ст. 81 ТК РФ в связи с нарушением определенного устава или положения в приказе и трудовой книжке работника надо делать ссылку на конкретную норму того или иного из указанных документов, регламентирующих дисциплинарную ответственность работников.

Подводя итог рассмотрению оснований расторжения трудового договора по инициативе работодателя (ст. 81 ТК РФ), следует отметить, что, в отличие от ранее действовавшего КЗоТ (п. 5 ст. 33), Трудовой кодекс РФ не предусматривает увольнения работника при длительном, более четырех месяцев подряд, отсутствии на работе вследствие временной нетрудоспособности, за исключением случаев ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом (ч. 3 ст. 81 ТК РФ). Исключение такого основания увольнения по инициативе работодателя вполне согласуется с требованиями международно-правовых стандартов, запрещающих расторгать трудовой договор с работником в период временной нетрудоспособности, независимо от ее продолжительности.

Для определенной категории работников установлены дополнительные гарантии при увольнении по инициативе работодателя. К примеру, расторжение трудового договора с несовершеннолетними (лицами, не достигшими 18-летнего возраста) по инициативе работодателя (кроме случаев ликвидации организации) помимо соблюдения общего порядка допускается только с согласия государственной инспекции труда субъекта Российской Федерации и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав (ст. 269 Кодекса).

Прекращение трудового договора по обстоятельствам,

не зависящим от воли сторон

В Трудовом кодексе РФ (ст. 83) указаны следующие обстоятельства, не зависящие от воли сторон, по которым трудовой договор подлежит прекращению:

1) призыв работника на военную службу или направление на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу;

2) восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, в связи с решением государственной инспекции труда или суда;

3) неизбрание на соответствующую должность;

4) осуждение работника к наказанию, которое исключает возможность продолжения выполнения прежней работы в соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу;

5) признание работника полностью нетрудоспособным в соответствии с медицинским заключением;

6) смерть работника либо работодателя - физического лица, а также признание в судебном порядке работника либо работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим;

7) наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (военные действия, катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия и другие чрезвычайные обстоятельства), если данные обстоятельства признаны решением Правительства РФ или органа государственной власти соответствующего субъекта Российской Федерации.

При этом в Кодексе (ч. 2 ст. 83 ТК РФ) отмечается, что прекращение трудового договора по основанию, указанному в п. 2 рассматриваемой статьи (восстановление на работе), допускается, если нет возможности перевести работника с его согласия на другую работу.

Согласно п. 1 ст. 83 ТК РФ во всех случаях призыва или поступления работника на военную службу (в том числе по контракту), а также при направлении его на альтернативную гражданскую службу работодатель должен прекратить с ним трудовые отношения по указанному законоположению.

Призыву на военную службу подлежат:

во-первых, граждане России мужского пола в возрасте от 18 до 27 лет, состоящие или обязанные состоять на воинском учете и не пребывающие в запасе;

во-вторых, граждане России мужского пола в возрасте от 18 до 27 лет, окончившие государственные, муниципальные или имеющие государственную аккредитацию по соответствующим специальностям негосударственные образовательные учреждения высшего профессионального образования и зачисленные в запас с присвоением воинского звания офицера.

Граждане Российской Федерации, не пребывающие в запасе, призываются на военную службу два раза в год: с 1 апреля по 30 июня и с 1 октября по 31 декабря на основании указов Президента РФ, за следующими исключениями:

1) граждане, проживающие в отдельных районах Крайнего Севера, перечень которых определяется Генеральным штабом Вооруженных Сил РФ, призываются с 1 мая по 30 июня или с 1 ноября по 31 декабря;

2) граждане, проживающие в сельской местности и непосредственно занятые на посевных и уборочных работах, - с 15 октября по 31 декабря;

3) граждане, которые являются педагогическими работниками образовательных учреждений, - с 1 мая по 30 июня.

Граждане, зачисленные в запас с присвоением воинского звания офицера, призываются на военную службу в сроки, определяемые Президентом РФ.

Конечно, представляет интерес не только увольнение с работы в связи с призывом на альтернативную службу, но и сама сущность этой службы. Так, 28 июня 2002 г. Государственная Дума приняла Федеральный закон "Об альтернативной гражданской службе", одобренный Советом Федерации 10 июля и подписанный Президентом РФ 25 июля 2002 г. С 1 января 2004 г. данный Закон вступил в силу. Любому призывнику крайне важно и необходимо знать условия прохождения альтернативной службы, полагаем, до того, как с ним будет расторгнут договор по п. 1 ст. 83 ТК РФ.

В статье 1 Закона об альтернативной гражданской службе даются общие положения об этой службе. В частности, в ней говорится, что альтернативная гражданская служба представляет собой "особый вид трудовой деятельности в интересах общества и государства, осуществляемой гражданами взамен военной службы по призыву". Такая трудовая деятельность граждан, проходящих альтернативную гражданскую службу, регулируется Трудовым кодексом РФ с учетом особенностей, предусмотренных указанным Федеральным законом.

На альтернативную гражданскую службу могут быть направлены граждане мужского пола в возрасте от 18 до 27 лет, которые не пребывают в запасе, имеют право на замену военной службы по призыву альтернативной гражданской службой, лично подали заявление в военный комиссариат о желании заменить военную службу по призыву альтернативной гражданской службой и в отношении которых в соответствии с Федеральным законом призывной комиссией военного комиссариата принято соответствующее решение.

На альтернативную гражданскую службу не направляются граждане, которые в соответствии с Федеральным законом "О воинской обязанности и военной службе" имеют основания для освобождения от призыва на военную службу; не подлежат призыву на военную службу; имеют основания для предоставления отсрочки от военной службы.

Прохождение альтернативной гражданской службы может иметь место как индивидуально, так и в составе групп или формирований, определенных данным Федеральным законом. При этом служба должна проходить, как правило, за пределами территории субъекта Российской Федерации, в которой граждане постоянно проживают.

Законодатель специально подчеркнул в п. 6 ст. 4 Федерального закона "Об альтернативной гражданской службе", что трудовая деятельность граждан, проходящих альтернативную гражданскую службу, не должна препятствовать трудоустройству других лиц, равно как и быть основанием для перевода на другое место работы лиц, выполняющих работу в данной местности по трудовому договору, или для расторжения договора с ними.

Альтернативная гражданская служба в 1,75 раза превышает срок, установленный Федеральным законом "О воинской обязанности и военной службе", и составляет 42 месяца, а для граждан, окончивших государственные, муниципальные или имеющие государственную аккредитацию по соответствующим направлениям подготовки (специальности) негосударственные образовательные учреждения высшего профессионального образования, - 21 месяц (п. 1 ст. 5).

Несколько иные сроки службы установлены для тех "альтернативщиков", которые будут проходить службу в организациях Вооруженных Сил РФ, других войск, воинских формирований и органов. У них соответственно рассмотренной выше схеме он превышает срок в 1,5 раза и составляет 36 месяцев, а у тех, кто окончил образовательные учреждения, - 18 месяцев (п. 2 ст. 5).

Основанием для прекращения трудового договора с работником, призванным на военную службу, является повестка военного комиссариата о явке на призывной пункт для отправки по месту прохождения службы. При увольнении работника по п. 1 ст. 83 Трудового кодекса РФ ему выплачивается выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка. Что же касается "альтернативщиков", то в п. 2 ст. 10 Федерального закона "Об альтернативной гражданской службе" указывается, что направление граждан на такую службу организует глава органа местного самоуправления совместно с военным комиссаром, а осуществляет призывная комиссия в соответствии с Федеральными законами "О воинской обязанности и военной службе" и "Об альтернативной гражданской службе". Иными словами, основание для прекращения трудового договора то же, что и для призывников, но еще подкреплено и Федеральным законом "Об альтернативной гражданской службе". Подтверждением тому служит п. 3 ст. 10 этого Закона, в котором говорится, что на мероприятия, связанные с направлением на альтернативную гражданскую службу, граждане вызываются повестками военного комиссариата.

Кстати, из анализа комментария данного положения, сделанного В.И. Мироновым, вытекает, что альтернативная служба могла и может иметь место и до принятия рассмотренного выше Федерального закона "Об альтернативной гражданской службе". Он считает, что отсутствие Закона и, как мы понимаем, вступление его в силу с 1 января 2004 г., не лишало права военные комиссариаты и призывников на основании ч. 3 ст. 59 Конституции решать вопрос об альтернативной гражданской службе. Полагаем, что и работодателю, и работнику, находящемуся "в ожидании" расторжения трудового договора по п. 1 ст. 83 Кодекса, следует знать, что в ст. 23 Федерального закона "О воинской обязанности и военной службе" определен перечень граждан, освобожденных от призыва на военную службу либо не подлежащих призыву на таковую. Так, от призыва на военную службу освобождаются следующие граждане:

а) признанные не годными или ограниченно годными к военной службе по состоянию здоровья;

б) проходящие или прошедшие военную службу в Российской Федерации;

в) проходящие или прошедшие альтернативную гражданскую службу;

г) прошедшие военную службу в другом государстве.

Право на освобождение от призыва на военную службу имеют граждане:

а) имеющие предусмотренную государственной системой аттестации ученую степень кандидата наук;

б) являющиеся сыновьями (родными братьями):

военнослужащих, погибших (умерших) в связи с исполнением ими обязанностей военной службы, и граждан, проходивших военные сборы, погибших (умерших) в связи с исполнением ими обязанностей военной службы в период прохождения военных сборов;

граждан, умерших вследствие увечья (ранения, травмы, контузии) либо заболевания, полученных в связи с исполнением ими обязанностей военной службы, после увольнения с военной службы либо после окончания военных сборов.

Не подлежат призыву на военную службу граждане:

а) отбывающие наказание в виде обязательных работ, исправительных работ, ограничения свободы, ареста или лишения свободы;

б) имеющие неснятую или непогашенную судимость за совершение преступления;

в) в отношении которых ведется дознание либо предварительное следствие или уголовное дело в отношении которых передано в суд.

В указанном Федеральном законе решен также вопрос отсрочки от призыва на военную службу, которая в соответствии с п. 1 ст. 24 предоставляется гражданам:

а) признанным в установленном этим Федеральным законом порядке временно не годными к военной службе по состоянию здоровья, - на срок до одного года;

б) занятым постоянным уходом за близкими родственниками и другой категорией лиц, указанной в подп. "б" п. 1 ст. 24 Федерального закона;

в) имеющим воспитываемого без матери ребенка;

г) имеющим двух и более детей;

д) имеющим ребенка в возрасте до трех лет;

е) мать (отец) которых кроме них имеет двух и более детей в возрасте до 8 лет или инвалида с детства и воспитывает их без мужа (жены);

ж) поступившим на работу по специальности непосредственно по окончании высшего образовательного учреждения в государственные организации, перечень которых утверждается Правительством РФ, - на время службы (работы) в этих организациях.

В этой связи отметим, что Постановлением Правительства РФ от 30 декабря 1998 г. N 1583 "О предоставлении отсрочки от призыва на военную службу отдельным категориям граждан" в соответствии со ст. 24 Федерального закона "О воинской обязанности и военной службе" утвержден Перечень государственных организаций, при поступлении на работу в которые по специальности непосредственно по окончании образовательных учреждений высшего профессионального образования на условиях полного рабочего дня гражданам предоставляется отсрочка от призыва на военную службу на время этой работы. Разумеется, при таких обстоятельствах с ними не может быть расторгнут трудовой договор в обозначенный период;

з) окончившим государственные, муниципальные или имеющие государственную аккредитацию по соответствующим специальностям негосударственные образовательные учреждения высшего профессионального образования и проходящим службу в органах внутренних дел, Государственной противопожарной службе Министерства РФ по делам гражданской обороны, чрезвычайным ситуациям и ликвидации последствий стихийных бедствий, учреждениях и органах уголовно-исполнительной системы, органах по контролю за оборотом наркотических средств и психотропных веществ и таможенных органах Российской Федерации, а также обучающимся в образовательных учреждениях указанных органов или окончившим данные образовательные учреждения и получившим специальные звания, - на время службы в этих органах и др.

Рассматриваемый Федеральный закон в п. 2 ст. 24 определил еще ряд дополнительных категорий лиц, которые имеют право на получение отсрочки от призыва на военную службу. Ее имеют граждане, обучающиеся по очной форме обучения:

в государственных, муниципальных или имеющих государственную аккредитацию негосударственных образовательных учреждениях основного общего и среднего (полного) общего образования, - на время обучения, но до достижения указанными гражданами 20 лет. Заметим, что в ранее действовавшей редакции этого подпункта относительно срока отсрочки была указана формулировка "на время обучения";

в государственных, муниципальных или имеющих государственную аккредитацию негосударственных образовательных учреждениях начального профессионального, среднего профессионального и высшего профессионального образования, - на время обучения, но не свыше нормативных сроков освоения основных образовательных программ. В ранее действовавшем законоположении не было последнего существенного дополнения, касающегося "сроков освоения основных образовательных программ".

В подпункте "б" п. 2 ст. 24 Федерального закона речь идет об отсрочке для граждан, получающих послевузовское профессиональное образование по очной форме обучения в государственных, муниципальных или имеющих государственную аккредитацию по соответствующим специальностям негосударственных образовательных учреждениях высшего профессионального образования и научных учреждениях, имеющих лицензии на ведение образовательной деятельности по образовательным программам послевузовского профессионального образования. Гражданам указанной категории отсрочка предоставляется на время обучения и защиты квалификационной работы.

Подпункт "в" п. 2 ст. 24 Федерального закона "О воинской обязанности и военной службе" предоставляет отсрочку на время работы гражданам, имеющим высшее педагогическое образование и постоянно работающим на педагогических должностях в государственных, муниципальных или имеющих государственную аккредитацию по соответствующим специальностям негосударственных сельских образовательных учреждениях. Кроме того, на время постоянной работы в сельской местности отсрочка предоставляется врачам (подп. "г" п. 2 ст. 24 Закона).

Отсрочка от призыва на военную службу предоставляется призывной комиссией по месту воинского учета гражданина.

Документом, подтверждающим право гражданина на отсрочку от призыва на воинскую службу, является справка, которая выдается гражданину по месту работы руководителем государственной организации.

Пунктом 2 ст. 83 ТК РФ предусматривается прекращение трудового договора в случае восстановления на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда. Такое увольнение может иметь место тогда, когда незаконно уволенный работник восстановлен на прежней работе в той же должности, но не может приступить к выполнению своих обязанностей, поскольку его место занято другим работником.

Администрация обязана перевести освобожденного работника на другую работу, соответствующую роду его деятельности; при отсутствии таковой ему может быть предложена новая работа. В случае отказа работника от перевода или за неимением возможности предоставить ему другую работу администрация имеет право освободить работника от занимаемой должности по п. 2 ст. 83 Кодекса.

В тех случаях, когда законодательством предусмотрено трудоустройство работника, а не предоставление ему прежней работы (должности), то оснований для увольнения работника, выполняющего эту работу, нет.

Такой порядок существует при трудоустройстве лиц после увольнения с работы по выборной должности, после демобилизации, возвращения из-за границы.

В соответствии с ч. 2 ст. 16 ТК РФ в случаях и порядке, которые установлены законами и иными нормативными правовыми актами или уставами (положениями) организаций, трудовые отношения возникают в результате избрания (выборов) на должность. Такая процедура, как отмечалось ранее, представляет собой сложный юридический состав как совокупность юридических фактов, происходящих в определенной последовательности: сначала должно иметь место избрание на должность, а затем - заключение трудового договора. В качестве примера можно привести возникновение трудовых отношений с руководителем организации.

Согласно ст. 275 Кодекса могут быть установлены процедуры, предшествующие заключению трудового договора с руководителем организации. В числе таких процедур указано, в частности, избрание на должность. Так, Федеральный закон от 19 июля 1998 г. N 115-ФЗ "Об особенностях правового положения акционерных обществ работников (народных предприятий)" прямо предусматривает необходимость избрания генерального директора народного предприятия общим собранием акционеров на срок, определенный уставом народного предприятия, но не более чем на 5 лет.

Законодательством установлен порядок избрания на должность ректора высшего учебного заведения. В результате избрания (выборов) заключают трудовые договоры деканы факультетов и заведующие кафедрами высших учебных заведений. Порядок избрания на указанные должности определяется уставами высших учебных заведений. При избрании на определенную должность по выборной системе на оплачиваемую работу с работником заключается срочный трудовой договор. Как правило, за определенное время до истечения срока этого договора организуется проведение новых выборов.

Прежде всего необходимо отметить, что в соответствии с Уголовным кодексом РФ к наказаниям, исключающим возможность продолжения работником прежней работы, относятся: лишение права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью (ст. 47 УК РФ); арест (ст. 54 УК РФ); лишение свободы на определенный срок (ст. 56 УК РФ) или пожизненно (ст. 57 УК РФ).

Так, наказание в виде лишения права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью (ст. 47 УК РФ) состоит в запрещении занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на государственной службе, в органах местного самоуправления либо заниматься определенной профессиональной или иной деятельностью. Подобное наказание может устанавливаться 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. Оно оказывает существенное психологическое воздействие на осужденного, значительно ограничивает его права и возможности, способствует, в частности, "очищению" государственной службы и иных видов деятельности от лиц, которые наносят существенный ущерб обществу и отдельным гражданам.

Как лишение права занимать определенные должности, так и лишение права заниматься определенной деятельностью ограничивает право осужденного в течение установленного в приговоре срока избирать по своему усмотрению род занятий или работу. Различие между лишением права занимать определенную должность и лишением права заниматься определенной деятельностью состоит в том, что первое лишает осужденного права быть должностным лицом той или иной категории, тогда как запрещение заниматься определенной деятельностью связано с невозможностью для осужденного работать в той или иной области государственной, хозяйственной (предпринимательской, коммерческой) или общественной жизни, хотя бы не в качестве должностного лица.

Под определенными должностями с позиции ст. 47 УК РФ следует понимать перечень должностей, указанных в нормативных правовых актах или обладающих идентификационными признаками, позволяющими точно выявить содержание судебного запрета.

Запрещение заниматься определенной профессиональной деятельностью касается такого вида деятельности, для реализации которой нужна профессиональная подготовка, либо деятельности, предусматривающей выполнение работ, позволяющих принимать решения, характер которых регламентируется нормативными правовыми актами. Применяя наказание, согласно ст. 47 УК РФ суд должен точно указать в приговоре, какие именно должности осужденный не имеет права занимать или каким именно видом деятельности ему запрещено заниматься и на какой срок. При этом нужно иметь в виду, что запрещение заниматься определенной деятельностью предполагает и запрещение занимать в соответствующей области любые должности. Суд может лишить лицо права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью, если оно признано виновным в совершении преступлений, которые по своему характеру связаны с занятием должности или деятельностью такого рода. Должности, о которых идет речь в ст. 47 УК РФ, могут быть различными: оплачиваемыми или неоплачиваемыми, занимаемыми по назначению или выборными, постоянными или временными и т.д.

Деятельность, на занятие которой может распространяться действие этой статьи, может быть служебной (ведущий специалист правового управления министерства, врач государственного медицинского учреждения, преподаватель высшей школы и др.), коммерческой (частный предприниматель) или неслужебной (водитель личной автомашины).

Срок данного вида наказания при его назначении в качестве дополнительного к наказанию, не связанному с лишением свободы либо ограничением свободы (обязательные работы, исправительные работы, условное осуждение), исчисляется с момента вступления приговора в законную силу. В случае же его назначения в качестве дополнительного к наказаниям, связанным с ограничением либо лишением свободы, исчисление срока начинается с момента отбытия основного наказания, хотя распространяется на все время отбытия основного наказания.

Таким образом, наказание в виде лишения права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью реально действует для определенного лица только на период его нахождения на свободе.

Согласно ст. 34 Уголовно-исполнительного кодекса РФ требования приговора о лишении права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью обязательны для администрации организации (работодателя), в которой работает осужденный. Администрация организации (работодатель), с которой осужденный работник состоит в трудовых отношениях, обязана:

во-первых, 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 соответствующей деятельностью, направить в уголовно-исполнительную инспекцию сообщение об исполнении требований приговора;

во-вторых, представить по требованию уголовно-исполнительной инспекции документы, связанные с исполнением наказания;

в-третьих, при изменении или прекращении трудового договора с осужденным в трехдневный срок сообщить об этом в уголовно-исполнительную инспекцию;

в-четвертых, 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.

Как уже указывалось, арест гражданина (ст. 54 УК РФ) также исключает возможность продолжения работником прежней работы и является основанием для прекращения трудового договора по п. 4 ст. 83 ТК РФ. Арест заключается в содержании осужденного в условиях строгой изоляции от общества и устанавливается на срок от одного до шести месяцев. Однако он не назначается лицам, не достигшим к моменту вынесения судом приговора 16-летнего возраста, а также беременным женщинам и женщинам, имеющим детей в возрасте до 14 лет. Арест является одним из новых видов уголовного наказания. Он предполагает оказание психологического воздействия на осужденного и возложение на него физических тягот, связанных со строгой изоляцией от общества, с подчинением условиям режима. Это воздействие обусловлено необходимостью восстановления социальной справедливости, достижения правомерного поведения как осужденного, так и третьих лиц.

Лишение свободы на определенный срок (ст. 56 УК РФ) или пожизненно (ст. 57 УК РФ) заключается в изоляции осужденного от общества путем направления его в колонию-поселение, помещения в воспитательную колонию, лечебное исправительное учреждение, исправительную колонию общего, строгого или особого режима либо в тюрьму. Лишение свободы - наиболее тяжкое наказание со стороны государства за совершение преступного деяния и является его ответом на общественную опасность преступления. Оно в значительной степени разрывает прежние связи заключенного, заставляет переносить дополнительные психические и физические нагрузки и тяготы, ставит в зависимость от многих людей.

Прекращение трудового договора по п. 4 ст. 83 ТК РФ не допускается до вступления приговора в законную силу. Порядок вступления приговора в законную силу определяется уголовно-процессуальным законодательством. Если работник до суда находился под арестом, то днем его увольнения по п. 4 ст. 83 Кодекса будет считаться последний день его работы (ст. 77 Кодекса), а не день вынесения приговора или вступления его в силу. Приказ (распоряжение) о прекращении трудового договора может быть издан руководителем организации (работодателем) только после вступления приговора в законную силу.

По пункту 5 ст. 83 ТК РФ трудовой договор может быть расторгнут в соответствии с решением органа государственной службы медико-социальной экспертизы о полной утрате способности работника к трудовой деятельности. Ранее при наличии такого решения соответствующего медицинского органа трудовой договор мог расторгаться по п. 2 ст. 33 КЗоТ РФ. В указанном случае руководитель организации (работодатель) не только вправе, но и обязан издать приказ (распоряжение) о прекращении трудового договора. Следует подчеркнуть, что прекращение трудового договора по рассматриваемому основанию возможно в случае признания работника полностью нетрудоспособным. Между тем временная нетрудоспособность, если даже она длительна, не является основанием для прекращения трудового договора.

При несоответствии работника занимаемой должности или выполняемой работе по причине состояния здоровья согласно медицинскому заключению увольнение осуществляется на основании подп. "а" п. 3 ст. 81 Трудового кодекса, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу.

Прежде всего необходимо отметить, что факт смерти работника либо работодателя - физического лица, являющийся основанием для прекращения трудового договора по п. 6 ст. 83 Кодекса, устанавливается органом записи актов гражданского состояния в соответствии с Федеральным законом от 15 ноября 1997 г. N 143-ФЗ "Об актах гражданского состояния".

Документом, являющимся основанием для прекращения трудового договора по рассматриваемому пункту ст. 83 Кодекса, служит копия свидетельства о смерти, выданного в установленном порядке органом записи актов гражданского состояния.

До вступления в силу Трудового кодекса РФ, т.е. до 1 февраля 2002 г., в связи со смертью работника издавался приказ о его исключении из списков организации (предприятия, учреждения). Что же касается признания работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим, то такое основание прекращения трудового договора не предусматривалось трудовым законодательством Российской Федерации.

Работник и работодатель - физическое лицо могут быть признаны умершими или безвестно отсутствующими в судебном порядке в соответствии с гражданским законодательством. На основании ст. 45 ГК РФ гражданин, в том числе работодатель - физическое лицо, может быть объявлен судом умершим, если по месту его жительства нет сведений о его местонахождении в течение пяти лет, а если он пропал без вести при обстоятельствах, угрожавших смертью или дающих основание предполагать его гибель от определенного несчастного случая, - в течение 6 месяцев. Военнослужащий или иное лицо, пропавшее без вести в связи с военными действиями, может быть объявлено судом умершим не ранее чем по истечении двух лет со дня окончания военных действий.

Днем смерти гражданина, объявленного умершим, считается день вступления в законную силу решения суда об объявлении его умершим. Если же умершим объявляется гражданин, пропавший без вести при обстоятельствах, угрожавших смертью или дающих основание предполагать его гибель от определенного несчастного случая, суд может признать днем смерти этого гражданина день его предполагаемой гибели.

В соответствии со ст. 42 ГК РФ по заявлению заинтересованных лиц гражданин может быть признан судом безвестно отсутствующим, если в течение года в месте его жительства нет сведений о месте его пребывания.

В случае невозможности установить день получения последних сведений об отсутствующем началом исчисления срока для признания его безвестного отсутствия считается 1-е число месяца, следующего за тем, в котором были получены последние сведения об отсутствующем, а при невозможности установить этот месяц - 1 января следующего года.

В судебной практике нередко возникает вопрос о правовой значимости и соотносимости понятий "место жительства" и "место пребывания". Согласно ст. 20 ГК РФ местом жительства признается место, где гражданин постоянно или преимущественно проживает. С этим понятием связано предположение о том, что гражданин всегда присутствует в определенном месте, даже если в то или иное определенное время его там фактически нет. Временное отсутствие не означает перемену места жительства (например, адвокат, имея постоянное место жительства в той или иной местности, выехал на длительное время защищать интересы доверителя в другую местность).

Любой гражданин может иметь в определенный момент времени только одно место жительства. Оно должно определяться с достаточной точностью (с указанием населенного пункта, улицы, номера дома, квартиры).

Свободный выбор места жительства является важнейшим конституционным правом граждан России (ст. 27 Конституции), которое защищается гражданским законодательством как принадлежащее гражданину нематериальное благо (ст. 150 ГК РФ). В то же время четкое определение места жительства вовсе не ограничивает права гражданина на свободу передвижения. Законом РФ от 25 июня 1993 г. N 5242-1 "О праве граждан Российской Федерации на свободу передвижения, выбор места пребывания и жительства в пределах Российской Федерации" не только провозглашено и регламентировано осуществление этого права, но и установлен порядок его защиты. При этом заметим, что наряду с местом жительства упомянутый Закон ввел понятие "место пребывания" - место, где гражданин находится временно, что имеет существенное значение, т.к. с этим понятием связаны не только рассматриваемые, но и многие другие гражданско-правовые явления.

Для рассмотрения требований о признании гражданина безвестно отсутствующим или объявлении его умершим установлен особый порядок. В частности, лицо, обратившееся с таким требованием, должно доказать, для какой цели ему необходимо такое признание, а также доказать не только отсутствие таких сведений, но и то, что установить место нахождения отсутствующего лица невозможно.

Признание гражданина безвестно отсутствующим или объявление его умершим имеет практическое значение в трудовых отношениях. Например, работодатель - физическое лицо не может прекратить трудовой договор с работником до признания его безвестно отсутствующим, если он не является на работу и не имеется сведений, что он совершает прогул без уважительных причин.

Впервые в трудовом законодательстве (п. 7 ст. 83 ТК РФ) предусмотрено расторжение трудового договора с работником в случае наступления обстоятельств чрезвычайного характера, препятствующих продолжению трудовых отношений (военные действия, катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия и другие чрезвычайные обстоятельства).

Наступление таких обстоятельств должно быть признано решением Правительства РФ или органа государственной власти соответствующего субъекта России. Наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений, следует отличать от чрезвычайного положения, вводимого Федеральным конституционным законом от 30 мая 2001 г. N 3-ФКЗ "О чрезвычайном положении". Этим Законом предусмотрено следующее: чрезвычайное положение на всей территории Российской Федерации 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).

Прекращение трудового договора вследствие нарушения

установленных Трудовым кодексом

или иным федеральным законом обязательных правил

при заключении трудового договора

В статье 84 Трудового кодекса закреплено, что трудовой договор прекращается вследствие нарушения установленных Кодексом или иным федеральным законом обязательных правил его заключения (п. 11 ст. 77), если нарушение этих правил исключает возможность продолжения работы в следующих случаях:

заключение трудового договора в нарушение приговора суда о лишении конкретного лица права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью;

заключение трудового договора на выполнение работы, противопоказанной данному лицу по состоянию здоровья согласно медицинскому заключению;

отсутствие соответствующего документа об образовании, если выполнение работы требует специальных знаний в соответствии с федеральным законом или иным нормативным правовым актом;

в других случаях, предусмотренных федеральным законодательством.

Прекращение трудового договора в случаях, указанных в ч. 1 ст. 84 Кодекса, производится тогда, когда невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся в организации работу. В случае прекращения трудового договора в соответствии с п. 11 ст. 77 ТК РФ работодатель выплачивает работнику выходное пособие в размере среднего месячного заработка, если нарушение правил заключения трудового договора допущено не по вине работника.

В ранее действовавшем КЗоТ РФ (ч. 2 ст. 254) было сказано, что законодательством могут устанавливаться дополнительные основания прекращения трудового договора (контракта) некоторых категорий работников при нарушении конкретных правил приема на работу. В практическом плане в подобных случаях делалась ссылка на ч. 2 ст. 254 КЗоТ и конкретную норму, требования которой не были соблюдены администрацией предприятия, учреждения, организации при приеме на работу того или иного лица.

Как указано выше, ст. 84 ТК РФ определяет перечень нарушений правил заключения трудового договора, установленных Трудовым кодексом или иным федеральным законом, исключающим возможность продолжения работы, обусловленной трудовым договором. Согласно этой статье трудовой договор может быть прекращен при одновременном наличии двух условий: если нарушены установленные Кодексом или иным федеральным законом правила его заключения (п. 11 ст. 77 ТК РФ) и нарушение этих правил исключает возможность продолжения данной работы.

Как уже отмечалось, ст. 47 УК РФ предусматривает возможность лишения права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью, в частности, на государственной службе, в органах местного самоуправления, либо заниматься определенной профессиональной или иной деятельностью (например, педагогической или врачебной деятельностью). Лишение судом вышеуказанных прав устанавливается на срок от одного года до пяти лет в качестве основной меры наказания и на срок от шести месяцев до трех лет - в качестве дополнительной.

Согласно ст. 34 Уголовно-исполнительного кодекса РФ требования приговора о лишении права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью обязательны для администрации организации, в которой работает осужденный. К тому же надо иметь в виду, что правила ст. 84 ТК РФ должны применяться только в течение срока, на который тот или иной работник лишен права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью. При заключении трудового договора в нарушение приговора суда о лишении конкретного работника права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью трудовой договор прекращается в соответствии с п. 11 ст. 77 Трудового кодекса.

Тому или иному работнику медицинским заключением может быть противопоказано по состоянию здоровья выполнять отдельные виды работ или он может быть признан полностью нетрудоспособным. Например, Постановлением Совета Министров - Правительства РФ от 28 апреля 1993 г. N 377 с последующими изменениями и дополнениями утвержден Перечень медицинских психиатрических противопоказаний для отдельных видов профессиональной деятельности и деятельности, связанной с источником повышенной опасности. Постановлением Правительства РФ от 1 марта 1997 г. N 233 утверждены Перечень медицинских противопоказаний для работников объектов использования атомной энергии и Перечень должностей работников объектов использования атомной энергии, на которые распространяются данные противопоказания, а также Требования к проведению медицинских осмотров и психофизиологических обследований работников объектов использования атомной энергии.

Согласно Федеральному закону от 24 ноября 1995 г. N 181-ФЗ "О социальной защите инвалидов в Российской Федерации" решение учреждения медико-социальной экспертизы является обязательным для исполнения соответствующими органами государственной власти, органами местного самоуправления, а также организациями независимо от организационно-правовых форм и форм собственности. В этой связи прием на работу, противопоказанную тому или иному конкретному лицу по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением, является основанием для прекращения заключенного с этим работником трудового договора по п. 11 ст. 77 Кодекса.

Отсутствие у работника, заключившего трудовой договор с администрацией работодателя, документов о подтверждении его квалификации (образовании) для выполнения соответствующей работы, требующей специальных знаний (ст. 65 ТК РФ), дает основание для расторжения трудовых отношений по п. 11 ст. 77 ТК РФ. Однако это требование должно быть установлено федеральным законом или иным нормативным правовым актом. Так, к педагогической деятельности в соответствии со ст. 331 ТК РФ допускаются только те лица, которые имеют образовательный ценз, соответствующий типу и виду образовательного учреждения. Этот ценз устанавливается типовыми положениями об образовательных учреждениях соответствующих типов и видов, утверждаемыми Правительством РФ. Квалификационные требования для занятия должностей профессорско-преподавательского состава вузов, а также должностей, относящихся к руководящему составу вузов и структурных подразделений, определены в приложении 2 к Постановлению Минтруда России от 12 ноября 1992 г. N 34.

Согласно ст. 54 Основ законодательства РФ об охране здоровья граждан право на занятие медицинской и фармацевтической деятельностью в Российской Федерации имеют лица, получившие медицинское образование в Российской Федерации, имеющие диплом и специальное звание, а на занятие определенными видами деятельности - также сертификат специалиста и лицензию.

Кроме указанных выше оснований прекращения трудового договора по ч. 1 ст. 84 ТК РФ могут быть и другие нарушения правил его заключения, если в соответствии с федеральным законом они исключают возможность продолжения трудовых отношений. К примеру, согласно ст. 3.8 КоАП РФ физическое лицо может быть лишено ранее предоставленного ему специального права (например, права управления транспортным средством) в соответствии с решением судьи на срок от одного месяца до двух лет. Ясно, что в таком случае перед работодателем ставится вопрос о прекращении трудового договора с таким лицом.

В соответствии с положениями Федерального закона от 27 июля 2004 г. N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" гражданин не может быть принят на государственную службу, а гражданский служащий не может находиться на гражданской службе в случаях, определенных в ст. 16 Закона, а именно:

1) признания его недееспособным или ограниченно дееспособным решением суда, вступившим в законную силу;

2) осуждения его к наказанию, исключающему возможность исполнения должностных обязанностей по должности государственной службы (гражданской службы), по приговору суда, вступившему в законную силу, а также в случае наличия не снятой или не погашенной в установленном федеральным законом порядке судимости;

3) отказа от прохождения процедуры оформления допуска к сведениям, составляющим государственную и иную охраняемую федеральным законом тайну, если исполнение должностных обязанностей по должности гражданской службы, на замещение которой претендует гражданин, или по замещаемой гражданским служащим должности гражданской службы связано с использованием таких сведений;

4) наличия заболевания, препятствующего поступлению на гражданскую службу или ее прохождению и подтвержденного заключением медицинского учреждения. Порядок прохождения диспансеризации, перечень таких заболеваний и форма заключения медицинского учреждения устанавливаются Правительством РФ;

5) близкого родства или свойства (родители, супруги, дети, братья, сестры, а также братья, сестры, родители и дети супругов) с гражданским служащим, если замещение должности гражданской службы связано с непосредственной подчиненностью или подконтрольностью одного из них другому;

6) выхода из гражданства Российской Федерации или приобретения гражданства другого государства;

7) наличия гражданства другого государства (других государств), если иное не предусмотрено международным договором Российской Федерации;

8) представления подложных документов или заведомо ложных сведений при поступлении на гражданскую службу;

9) непредставления установленных настоящим Федеральным законом сведений или представления заведомо ложных сведений о доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера.

С учетом разнообразия статей, касающихся прекращения трудового договора, специалисты приходят к выводу, что при прекращении трудового договора по общему правилу следует делать ссылки на соответствующие пункты ст. 77 ТК РФ, а при его расторжении по инициативе работодателя - на пункты ст. 81 ТК РФ.

Глава 14. ЗАЩИТА ПЕРСОНАЛЬНЫХ ДАННЫХ РАБОТНИКА

Глава 14 Трудового кодекса РФ (ст. ст. 85 - 90) посвящена защите персональных данных работника, положения которой являются абсолютно новыми для трудового законодательства России.

Положения этой главы базируются на соответствующих положениях Конституции РФ, других федеральных законах, международно-правовых документах, предусматривающих защиту сведений о личности и личной жизни граждан от необоснованного ознакомления с ними или распространения этих сведений без ведома (согласия) лица, к которому эти сведения относятся.

Так, Конституция РФ устанавливает, что в Российской Федерации признаются и гарантируются права и свободы человека и гражданина согласно общепризнанным принципам и нормам международного права (ст. 17). Также зафиксированы основные права и свободы человека, которые не отчуждаются и принадлежат каждому от рождения (ч. 2 названной статьи).

Согласно ч. 1 ст. 23 Конституции РФ каждый имеет право на неприкосновенность частной жизни, личную и семейную тайну, защиту своей чести и доброго имени.

В статье 24 Конституции РФ предусмотрено, что сбор, хранение, использование и распространение информации о частной жизни лица не допускаются (ч. 1), а органы государственной власти и местного самоуправления, их должностные лица обязаны обеспечить каждому возможность ознакомления с документами и материалами, непосредственно затрагивающими его права и свободы, если иное не предусмотрено законом (ч. 2).

Среди международных документов, защищающих права и свободы человека, тайну его частной и семейной жизни, разработанных в рамках ООН, следует назвать прежде всего Всеобщую декларацию прав человека 1948 г., Международный пакт о гражданских и политических правах 1966 г. В этих документах провозглашено и закреплено положение о том, что никто не может подвергаться произвольному вмешательству в его личную и семейную жизнь или незаконным посягательствам на его честь и репутацию и что каждый имеет право на защиту закона от такого вмешательства и таких посягательств (ст. 12 и ст. 17 соответственно).

Россия является продолжателем (правопреемником) подписанных Советским Союзом международных договоров, которые в соответствии с ч. 4 ст. 15 Конституции РФ являются составной частью российской правовой системы.

В 1996 г. Российская Федерация была принята в Совет Европы, правовые документы которого носят с этого времени обязывающий характер для России. Поэтому 28 февраля 1996 г. она подписала в Страсбурге принятую в рамках Совета Европы Конвенцию о защите прав человека и основных свобод 1950 г. и ратифицировала ее Федеральным законом от 30 марта 1998 г. N 54-ФЗ. В пункте 1 ст. 8 данной Конвенции зафиксировано право на уважение частной и семейной жизни каждого человека. Аналогичные положения содержатся в п. 1 ст. 9 Конвенции Содружества Независимых Государств о правах и основных свободах человека от 26 мая 1995 г., ратифицированной Федеральным законом от 4 ноября 1995 г. N 163-ФЗ.

Одним из основных действующих нормативных правовых актов, регулирующих в определенной мере отношения, касающиеся персональных данных работника и их защиты, является Федеральный закон от 20 февраля 1995 г. N 24-ФЗ "Об информации, информатизации и защите информации". Этот Закон в качестве одной из целей защиты информации закрепил защиту конституционных прав граждан на сохранение личной тайны и конфиденциальности персональных данных, имеющихся в информационных системах (ст. 20).

Статья 85 ТК РФ гласит, что персональные данные работника - это информация, необходимая работодателю в связи с трудовыми отношениями и касающаяся конкретного работника. Обработка персональных данных работника - это получение, хранение, комбинирование, передача или любое другое использование персональных данных работника.

Нужно сказать, что работодатель всегда собирал данные о работнике. Для этой цели использовались "личный листок", автобиография, различного рода анкеты, письменные характеристики, справки, запросы и т.д. В то же время официальная правовая регламентация сбора этих данных, их обработки и доступа к ней соответствующего работника отсутствовала.

Таким образом, при приеме на работу и в процессе трудовой деятельности работника у работодателя накапливаются соответствующие данные о нем (так называемое досье), которые вместе с документами, необходимыми при приеме на работу, письменным трудовым договором, приказом (распоряжением) о приеме на работу образуют личное дело работника. Содержащиеся в личном деле данные нередко носят конфиденциальный характер. Такая информация о работнике (персональные данные) представляет собой сведения о фактах, событиях и иных обстоятельствах жизни и деятельности работника, посредством которых возможно идентифицировать его личность.

Сегодня, когда широко используются автоматизированные информационные системы и их технологии, информация о любом работнике, состоящем с работодателем в трудовых отношениях, может стать в той или иной мере открытой и привести к ущемлению (или умалению) его прав и законных интересов, причинить работнику материальный ущерб и (или) моральный вред. Это и другие возможные обстоятельства предопределили необходимость правового закрепления принципов, касающихся, в частности, обработки персональных данных работников, положений о порядке их хранения и использования в организации, о передаче персональных данных, правах работников по их защите, об ответственности лиц за невыполнение требований правовых норм, регулирующих указанные вопросы.

Что касается представляемой работником при поступлении на работу информации работодателю, то она должна иметь форму документа. Так, при заключении трудового договора в соответствии со ст. 65 Трудового кодекса РФ лицо, поступающее на работу, предъявляет работодателю:

паспорт или иной документ, удостоверяющий личность;

трудовую книжку, за исключением случая, когда трудовой договор заключается впервые или работник поступает на работу на условиях совместительства;

страховое свидетельство государственного пенсионного страхования;

документы воинского учета - для военнообязанных и лиц, подлежащих воинскому учету;

документ об образовании, о квалификации или наличии специальных знаний - при поступлении на работу, требующую специальных знаний или специальной подготовки.

В связи с трудовыми отношениями работодатель нуждается в ряде случаев в следующей информации о работниках: о медицинском заключении лиц, не достигших 18 лет, а также работников, занятых на тяжелых работах и на работах с вредными и (или) опасными условиями труда (в том числе и на подземных работах), на работах, связанных с движением транспорта, и др. (ст. 213 ТК РФ); о наличии у работника двух и более иждивенцев, а также документа о повышении квалификации без отрыва от работы, когда решается вопрос о преимущественном праве оставления на работе при сокращении численности или штата работников (ст. 179 ТК РФ); о подтвержденной медицинским заключением необходимости ухода за больным членом семьи в связи с установлением неполного рабочего времени и др.

КонсультантПлюс: примечание.

Федеральный закон от 31.07.1995 N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" утратил силу в связи с принятием Федерального закона от 27.07.2004 N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации".

В отдельных случаях, как это указано в ст. 65 ТК РФ, в соответствии с действующими нормативными правовыми актами может потребоваться необходимость предъявления дополнительных документов и сведений при приеме на работу. Так, в соответствии с Федеральным законом от 31 июля 1995 г. N 119-ФЗ "Об основах государственной службы Российской Федерации" при приеме на работу на государственную службу необходимо также представить сведения об имущественном положении, медицинское заключение о состоянии здоровья.

К этому следует добавить, что в некоторых случаях работодателям необходимо располагать обязательной государственной дактилоскопической регистрацией. Этой регистрации подлежат:

во-первых, граждане России, проходящие службу в органах внутренних дел; органах федеральной службы безопасности; органах внешней разведки; федеральных органах налоговой полиции; органах государственной налоговой службы; органах по делам гражданской обороны, чрезвычайным ситуациям и ликвидации последствий стихийных бедствий; органах и подразделениях службы судебных приставов органов юстиции; таможенных органах; органах государственной охраны; органах правительственной связи и информации; учреждениях и органах уголовно-исполнительной системы Минюста России;

во-вторых, спасатели аварийно-спасательных служб и профессиональных аварийно-спасательных формирований РФ;

в-третьих, члены экипажей воздушных судов государственной, гражданской и экспериментальной авиации РФ (ст. 9 Федерального закона от 25 июля 1998 г. N 128-ФЗ "О государственной дактилоскопической регистрации в Российской Федерации").

Кроме того, подлежат обязательной государственной дактилоскопической регистрации: государственные служащие органов исполнительной власти, занимающие государственные должности (ст. 12.1 Закона о государственной службе); сотрудники Государственной противопожарной службы РФ в соответствии со ст. 7 Федерального закона от 21 декабря 1994 г. N 69-ФЗ "О пожарной безопасности". Перечень должностей, на которых проходят службу граждане России, подлежащие обязательной государственной дактилоскопической регистрации, утвержден Постановлением Правительства РФ от 6 апреля 1999 г. N 386.

Статья 85 ТК РФ формулирует два основных, применительно к трудовым отношениям, понятия:

персональные данные работника;

обработка персональных данных работника.

Персональные данные работника содержат ряд признаков, отличающих их от иных сведений о работнике (гражданине, человеке). В статье сказано, что персональные данные работника - это информация, необходимая работодателю и касающаяся конкретного работника. В то же время норму о том, какая информация необходима работодателю, законодатель не установил. Видимо, это будет решать сам работодатель методом исключения в соответствии со ст. 86 ТК РФ.

По смыслу ст. 85 ТК РФ обработка персональных данных работника включает производимые работодателем в лице полномочных его представителей (как правило, в лице сотрудников кадровой службы и службы по персональному учету работников) операции (действия) по получению, хранению, копированию, передаче персональных данных работников или их иному использованию.

Федеральным законом "Об информации, информатизации и защите информации" регулируются отношения, возникающие при формировании и использовании информационных ресурсов на основе создания, сбора, обработки, накопления, хранения, поиска, распространения и предоставления документированной информации, а также при защите информации, прав субъектов, участвующих в информационных процессах. В этом Федеральном законе используется понятие "информация о гражданах (персональные данные)", что представляет собой в соответствии со ст. 2 сведения о фактах, событиях и обстоятельствах жизни гражданина, позволяющие идентифицировать его личность. В Перечне сведений конфиденциального характера (п. 1), утвержденном Указом Президента РФ от 6 марта 1997 г. N 188, закреплено аналогичное определение термина "персональные данные".

Данное в российском законодательстве определение термина "персональные данные" соответствует понятию, закрепленному нормами международного права. Так, в принятой в рамках Совета Европы в 1981 г. Конвенции о защите частных лиц в отношении автоматизированной обработки данных личного характера понятие "данные личного характера" (ст. 21) означает любую информацию, относящуюся к физическому лицу, идентифицированному или которое может быть идентифицировано (Конвенция вступила в силу 1 октября 1985 г.).

Гражданское законодательство России в известной мере также касается вопроса, связанного с защитой персональных данных. Так, согласно п. 1 ст. 139 ГК РФ информация составляет служебную или коммерческую тайну в случае, когда она имеет действительную или потенциальную коммерческую ценность, если она не известна третьим лицам, к ней нет свободного доступа на законном основании и обладатель информации принимает меры к охране ее конфиденциальности. При этом перечень сведений, которые не могут составлять коммерческую тайну, определен Постановлением Правительства РСФСР от 5 декабря 1991 г. N 35.

Из определения персональных данных следует, что они рассматриваются как информация, получение которой необходимо работодателю в отношении каждого конкретного работника в связи с трудовыми отношениями. Однако действующее законодательство и прежде всего Конституция РФ не позволяют собирать о человеке и гражданине любую информацию. Следовательно, работодатель может признать необходимой только такую информацию о работнике, получение которой не противоречит действующему российскому законодательству и не нарушает права и свободы человека и гражданина. Иными словами, речь идет не обо всех сведениях (фактах, событиях, обстоятельствах частной жизни граждан), а лишь о таких обстоятельствах, которые могут характеризовать гражданина как работника, поэтому понятие "персональные данные" в трудовом законодательстве сужается.

Нарушение установленных правом норм получения, хранения, комбинирования и передачи информации может повлечь предусмотренную в законодательстве ответственность.

Работодатель и его представители в целях обеспечения прав и свобод человека и гражданина при обработке данных работника обязаны соблюдать следующие общие требования, установленные ст. 86 ТК РФ:

обработка персональных данных работника может осуществляться исключительно в целях обеспечения соблюдения законов и иных нормативных правовых актов, содействия работникам в трудоустройстве, обучении и продвижении по службе, обеспечения личной безопасности работников, контроля количества и качества выполняемой работы и обеспечения сохранности имущества;

при определении объема и содержания обрабатываемых персональных данных работника работодатель должен руководствоваться Конституцией РФ, ТК РФ и иными федеральными законами;

все персональные данные работника следует получать у самого работника. Если персональные данные работника возможно получить только у третьей стороны, то работник должен быть уведомлен об этом заранее, и от него должно быть получено письменное согласие. Работодатель должен сообщить работнику о целях, предполагаемых источниках и способах получения персональных данных, а также о характере подлежащих получению персональных данных и последствиях отказа работника дать письменное согласие на их получение;

работодатель не имеет права получать и обрабатывать персональные данные работника о его политических, религиозных и иных убеждениях и частной жизни. В случаях, непосредственно связанных с вопросами трудовых отношений, в соответствии со ст. 24 Конституции РФ работодатель вправе получать и обрабатывать данные о частной жизни работника только с его письменного согласия;

работодатель не имеет права получать и обрабатывать персональные данные работника о его членстве в общественных объединениях или его профсоюзной деятельности, за исключением случаев, предусмотренных федеральным законом;

при принятии решений, затрагивающих интересы работника, работодатель не имеет права основываться на персональных данных работника, полученных исключительно в результате их автоматизированной обработки или электронного получения;

защита персональных данных работника от неправомерного их использования или утраты должна быть обеспечена работодателем за счет его средств в порядке, установленном федеральным законом;

работники и их представители должны быть ознакомлены под расписку с документами организации, устанавливающими порядок обработки персональных данных работников, а также об их правах и обязанностях в этой области;

работники не должны отказываться от своих прав на сохранение и защиту тайны;

работодатели, работники и их представители должны совместно вырабатывать меры защиты персональных данных работников.

Статья 86 ТК РФ, таким образом, устанавливает общие принципы, соблюдение которых работодателем или его представителем является обязательным при обработке персональных данных работника и их защите.

Определены цели обработки персональных данных работника: соблюдение законов и иных нормативных правовых актов, содействие в трудоустройстве, обучении и продвижении по службе, обеспечение личной безопасности работников, контроль объема и качества выполняемой работы и обеспечение сохранности имущества.

К примеру, Федеральным законом от 1 апреля 1996 г. N 27-ФЗ "Об индивидуальном (персонифицированном) учете в системе обязательного пенсионного страхования" установлено, что целями такого учета являются: создание условий для назначения пенсий в соответствии с результатами труда каждого застрахованного лица; обеспечение достоверности сведений о стаже и заработке (доходе), определяющих размер пенсии при ее назначении; создание информационной базы для реализации совершенствования пенсионного законодательства России, а также для назначения пенсии на основе страхового стажа застрахованного лица и их страховых взносов в Пенсионный фонд РФ; создание условий для контроля за уплатой страховых взносов застрахованных лиц и др.

Законом РФ "О занятости населения в Российской Федерации" (с последующ. изм. и доп.) закреплена обязанность работодателей своевременно, не менее чем за три месяца, представлять в органы службы занятости, профсоюзному органу, иному представительному органу работников информацию о категориях работников, подлежащих возможному массовому увольнению, которые вправе обращаться в органы исполнительной власти субъектов РФ, муниципальные органы с предложением приостановить на срок до 6 месяцев увольнение работников или принять решение об их поэтапном увольнении в течение года за счет финансирования данных мероприятий из соответствующих бюджетов (ст. ст. 7, 25 Закона).

Собранные персональные данные на конкретного работника могут быть подвергнуты необходимой обработке (к примеру, формирование общего списка работников в целом по организации, по структурным подразделениям, возрасту, полу, профессии, образованию, стажу работы в организации и т.п., подготовка работодателем списков работников, подлежащих медицинским осмотрам (ст. 213 ТК РФ), призыву в Вооруженные Силы РФ; подготовка списков работников пенсионеров и работников предпенсионного возраста и др.).

Работник или его представитель должен быть ознакомлен (под расписку) с порядком обработки персональных данных (таким документом могут быть положение, инструкция и т.п.).

Пункт 9 ст. 86 ТК РФ, как указано выше, обязывает работника не отказываться от своих прав на сохранение и защиту тайны персональных данных. Если в трудовом договоре будет содержаться норма об отказе работника от данного права, то в этой части трудовой договор будет считаться недействительным.

Основное требование при обработке персональных данных работника - соблюдение конституционных норм, гарантирующих охрану прав и свобод человека и гражданина, закрепленных в соответствующих статьях Конституции РФ: ст. 2; п. 2 ст. 6; ст. ст. 17, 18; п. п. 2, 3 ст. 19; п. 2 ст. 23; п. 2 ст. 24; п. 3 ст. 32; ст. ст. 45, 55; п. п. 1, 3 ст. 56; п. "в" ст. 71; подп. "б" п. 1 ст. 72, ст. 79; п. 2 ст. 80; п. 1 ст. 82; п. 2 ст. 85; подп. "е" п. 1 ст. 114; п. 4 ст. 125.

Все персональные данные работник лично представляет работодателю. В некоторых случаях (или в ряде случаев) работодатель может получить персональные данные о работнике от третьей стороны, но только с предварительного письменного согласия самого работника. Например, запрос на прежнее место работы работника с целью выяснения его профессиональных качеств, запрос в учебное заведение о подлинности получения документа об образовании, запрос в медицинское учреждение о достоверности медицинского документа (справка из наркологического диспансера и др.) и т.д.

При отказе работника относительно разрешения на получение о нем дополнительных сведений от третьих лиц работодатель вправе предупредить его о последствиях (например, отказ в приеме на работу).

Как уже указывалось, работодатель не имеет права получать и обрабатывать персональные данные работника о его политических, религиозных и иных убеждениях, а также о частной жизни. Подобные действия являются прямым нарушением ч. 1 ст. 24 Конституции РФ, которая развивает принципы ст. 12 Всеобщей декларации прав человека 1948 г. о невмешательстве в личную и семейную жизнь, а также ст. 8 Европейской конвенции о защите прав человека и основных свобод. Принцип неприкосновенности частной жизни лица и вытекающее из этого принципа право человека самостоятельно решать вопрос о возможности сбора, хранения, использования и распространения информации о его частной жизни получило отражение в российской Декларации прав человека и гражданина (1991 г.).

Статья 11 Федерального закона "Об информации, информатизации и защите информации", воспроизводя норму ч. 2 ст. 19 Конституции РФ, содержащую запрещение ограничения прав граждан по социальному происхождению, расовой, национальной, языковой, религиозной, партийной и иной принадлежности, предусматривает, что такое ограничение карается в соответствии с законодательством.

Таким образом, из толкования ст. 86 ТК РФ и соотносящихся с ней других федеральных законов усматривается, что в ней заложены требования о том, чтобы персональные данные использовались не только в интересах работодателя, связанных с трудовыми отношениями, но не в меньшей мере в интересах работника, в частности, для определения правового статуса работника по отношению к работодателю, объема и содержания прав и обязанностей работника, вытекающих из трудового договора, и, соответственно, встречных прав и обязанностей работодателя.

Исходя из вышеизложенного, следует заключить, что к документам и материалам, содержащим информацию, необходимую как работнику, так и работодателю, следует отнести:

во-первых, документы, предъявляемые при заключении трудового договора (ст. 65 ТК РФ и соответствующие положения иных федеральных законов);

во-вторых, документы о составе семьи работника в целях предоставления ему возможных гарантий с учетом семейного положения, в том числе связанного с выполнением определенных семейных обязанностей;

в-третьих, документы о состоянии здоровья работника, если в соответствии с требованиями законодательства он должен пройти предварительный и периодические медицинские осмотры;

в-четвертых, документы, подтверждающие право на дополнительные гарантии и компенсации по определенным основаниям, предусмотренным законодательством (об ученой степени и ученом звании, о почетном звании, об инвалидности, донорстве, нахождении в зоне воздействия радиации в связи с аварией на Чернобыльской АЭС и др.);

в-пятых, в необходимых случаях документы о возрасте детей или беременности женщины для предоставления установленных законом условий труда, гарантий и компенсаций.

Как уже указывалось, наряду с прочим в "досье" персональных данных работника должны находиться трудовой договор, приказ (распоряжение) о приеме на работу, приказы (распоряжения) об изменении условий трудового договора, его прекращении, а также приказы (распоряжения) о поощрениях и взысканиях. В период трудовых отношений работника с работодателем среди персональных данных работника должна находиться его трудовая книжка.

Из вышеизложенного следует, что персональные данные работника предназначены для обоснования правомерности заключения и реализации трудового договора, его прекращения, представления об условиях труда, вытекающих из содержания трудового договора, полагающихся ему гарантиях, компенсациях и льготах.

Порядок хранения и использования персональных данных работников в организации устанавливается работодателем с соблюдением требований Трудового кодекса (ст. 87).

Порядок хранения трудовых книжек установлен Постановлением Правительства Российской Федерации от 16 апреля 2003 г. N 225 "О трудовых книжках". При этом необходимо отметить, что в ст. 66 ТК РФ предусмотрено, что форма, порядок ведения и хранения трудовых книжек, также порядок изготовления бланков трудовых книжек и обеспечения ими работодателей устанавливаются Правительством РФ, что и осуществлено.

В трудовую книжку вносятся сведения о работнике: фамилия, имя, отчество, дата рождения, образование, специальность (должность), квалификация; сведения о выполняемой им работе: прием на работу, переводы и перемещения, увольнение; сведения о награждениях за успехи в работе в организации и др.

Сведения о взысканиях в трудовую книжку не вносятся, за исключением случаев, когда дисциплинарным взысканием является увольнение.

По желанию работника в трудовую книжку отдельной строкой вносится запись о работе по совместительству. Данная запись делается по месту основной работы на основании документа, подтверждающего работу по совместительству.

Записи о причинах прекращения трудового договора должны производиться в точном соответствии с формулировками Трудового кодекса РФ или иного федерального закона и со ссылками на соответствующие статьи, пункты ТК РФ или иного федерального закона.

Конкретные обязанности по заполнению, хранению, выдаче трудовых книжек (дубликатов трудовых книжек), хранению личных дел работников, иных документов, отражающих персональные данные работников, возлагаются на работников кадровой службы или иных работников организации.

При этом следует отметить, что работодатель обеспечивает хранение первичной учетной документации по учету труда и его оплаты в организации, к которой, в частности, относятся:

документы по учету кадров - "Приказ (распоряжение) о приеме работника на работу", "Приказ (распоряжение) о приеме работников на работу", "Личная карточка работника", "Личная карточка государственного служащего", "Штатное расписание", "Учетная карточка научного, научно-педагогического работника", "Приказ (распоряжение) о предоставлении отпуска работнику", "График отпусков", "Приказ (распоряжение) о прекращении трудового договора с работником" и др.;

документы по учету использования рабочего времени и расчетов с персоналом по оплате труда - "Табель учета использования рабочего времени и расчета заработной платы", "Расчетно-платежная ведомость", "Расчетная ведомость", "Платежная ведомость", "Лицевой счет", "Акт о приеме работ, выполняемых по трудовому договору (договору подряда)" и др.

"Унифицированные формы первичной учетной документации по учету труда и его оплаты" и "Инструкция по применению и заполнению форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты" утверждены Постановлением Госкомстата России от 6 апреля 2001 г. N 26. В соответствии с этими документами работодатель обязан осуществлять хранение указанной документации.

Примером необходимости хранения персональных данных могут служить обстоятельства, связанные с несчастными случаями на производстве. При расследовании несчастного случая на производстве второй экземпляр акта о несчастном случае на производстве вместе с материалами его расследования в течение 45 лет хранится в организации по месту работы пострадавшего. Акты произвольной формы в отношении несчастных случаев работников, не связанных с производством, хранятся работодателем также в течение 45 лет (ст. 230 ТК РФ).

В целях обеспечения сохранности документов по личному составу увольняемых работников в результате образования, реорганизации и ликвидации юридических лиц, а также социальной защищенности граждан, выполняющих работу по договору, учредителям вновь образующихся коммерческих и некоммерческих организаций рекомендуется включать в свои учредительные документы правила учета и сохранности документов по личному составу, а также своевременной передаче их на государственное хранение при реорганизации или ликвидации юридического лица.

Персональные данные не должны храниться дольше, чем это оправдано выполнением задач, для которых они собирались, или дольше, чем это требуется в интересах лиц, о которых собраны данные.

В этих вопросах целесообразно руководствоваться российским законодательством и нормами международного права, в частности, Конвенцией Совета Европы 1981 г. "Об охране личности в отношении автоматизированной обработки персональных данных", а также специальными рекомендациями Кабинета Министров государств - членов Совета Европы, принимаемых с 1981 г. Они устанавливают основные принципы сбора, хранения, использования и распространения информации персонального характера.

Согласно ч. 3 ст. 57 Трудового кодекса РФ ("Содержание трудового договора") в трудовом договоре могут предусматриваться условия о неразглашении государственной, служебной, коммерческой и иной охраняемой законом тайны.

В соответствии со ст. 11 Федерального закона "Об информации, информатизации и защите информации" и Перечнем сведений конфиденциального характера (п. 1), утвержденным Указом Президента РФ от 6 марта 1997 г. N 188, персональные данные относятся к категории конфиденциальной информации и, таким образом, подпадают под понятие иной охраняемой законом тайны.

В этой связи, применительно к ст. 87 ТК РФ, следует включать в трудовые договоры с соответствующими работниками условия о неразглашении конфиденциальной информации о персональных данных работников, связанной с выполнением ими своих должностных обязанностей.

Кроме того, следует иметь в виду, что Трудовой кодекс (ст. 8, ч. 1 ст. 22) закрепил право работодателя принимать локальные нормативные акты, в том числе содержащие нормы трудового права, в пределах своей компетенции в соответствующей законам и иным нормативным правовым актам о труде, коллективному договору, соглашениям (в том числе по вопросам порядка хранения и использования персональных данных работников) форме, а также утверждать (с учетом мнения представительного органа работников организации) правила внутреннего трудового распорядка организации (ст. ст. 189 и 190 Кодекса), в которых также могут быть отражены рассматриваемые вопросы.

Порядок передачи персональных данных работника закреплен в ст. 88 ТК РФ.

При передаче персональных данных работника работодатель должен соблюдать следующие требования:

не сообщать персональные данные работника третьей стороне без письменного согласия работника, за исключением случаев, когда это необходимо в целях предупреждения угрозы жизни и здоровью работника, а также в случаях, установленных федеральным законом;

не сообщать персональные данные работника в коммерческих целях без его письменного согласия;

предупредить лиц, получающих персональные данные работника, о том, что эти данные могут быть использованы лишь в целях, для которых они сообщены, и требовать от этих лиц подтверждения того, что это правило соблюдено. Лица, получающие персональные данные работника, обязаны соблюдать режим секретности (конфиденциальности). Данное положение не распространяется на обмен персональными данными работников в порядке, установленном федеральными законами;

осуществлять передачу персональных данных работника в пределах одной организации в соответствии с локальным нормативным актом организации, с которым работник должен быть ознакомлен под расписку;

разрешать доступ к персональным данным работников только специально уполномоченным лицам, при этом указанные лица должны иметь право получать только те персональные данные работника, которые необходимы для выполнения конкретных функций;

не запрашивать информацию о состоянии здоровья работника, за исключением тех сведений, которые относятся к вопросу о возможности выполнения работником трудовой функции;

передавать персональные данные работника представителям работников в порядке, установленном ТК РФ, и ограничивать эту информацию только теми персональными данными работника, которые необходимы для выполнения указанными представителями их функций.

Статья 88 ТК РФ закрепляет основные требования, которые должны выполняться работодателем при передаче персональных данных работника в пределах организации, а также другим организациям, т.е. указанная статья призвана не только обеспечить конфиденциальность, но и допустимость передачи персональных данных работника третьим лицам (физическим, юридическим) при определенных условиях.

Имеющаяся персональная информация о работнике может быть предоставлена руководителям служб и подразделений, другим уполномоченным работодателем лицам организации только в пределах компетенции этих лиц, для чего необходимо принятие локального нормативного акта, например положения.

В качестве общего правила устанавливается, что передача персональных данных работника другим организациям возможна только с письменного согласия работника. Исключения составляют два случая: когда это необходимо в целях предупреждения угрозы жизни и здоровью работника, когда это установлено федеральными законами.

Что касается оценки ситуации как угрожающей жизни или здоровью работника, то этот вопрос относится к компетенции работодателя. К примеру, несчастный случай на производстве обязывает работодателя: при необходимости доставить пострадавшего в учреждение здравоохранения; немедленно проинформировать родственников пострадавшего, а также направить сообщение в органы и организации, определенные Трудовым кодексом, иными федеральными законами (ст. 228 ТК РФ). В частности, о случаях острого отравления работодатель (его представитель) сообщает в соответствующий орган санитарно-эпидемиологического надзора.

Работодатели - плательщики страховых взносов государственного Пенсионного фонда РФ представляют сведения об уплачиваемых страховых взносах на основании данных бухгалтерского учета, а сведения о трудовом стаже - на основании приказов (распоряжений) и иных документов по учету кадров.

На сохранение конфиденциальности, тайны сведений о работнике кроме ТК РФ направлен и ряд других законов.

Так, в соответствии с Основами законодательства РФ об охране здоровья граждан от 22 июля 1993 г. N 5487-1 информация, содержащаяся в медицинских документах гражданина, составляет врачебную тайну и может предоставляться без его согласия только по мотивам, предусмотренным Основами (ст. ст. 31, 61). Не допускается разглашение сведений врачебной тайны лицами, которым они стали известны при обучении, исполнении профессиональных, служебных и иных обязанностей, кроме случаев, установленных ч. ч. 3 и 4 ст. 61 Основ. В частности, применительно к ст. 88 ТК РФ с согласия гражданина допускается передача указанных сведений другим гражданам, в том числе должностным лицам, в интересах обследования.

Работодатель не имеет права запрашивать информацию о состоянии здоровья работников, за исключением случаев, когда существует необходимость получения таких сведений, связанных с выполнением работником своих трудовых функций. Например, это допустимо при решении вопроса о переводе на другую работу, исключающую воздействие неблагоприятных техногенных факторов, беременной женщины (ст. 254 ТК РФ).

В целях обеспечения защиты персональных данных, хранящихся у работодателя, работники имеют право в соответствии со ст. 89 ТК РФ на:

полную информацию об их персональных данных и обработке этих данных;

свободный бесплатный доступ к своим персональным данным, включая право на получение копий любой записи, содержащей персональные данные работника, за исключением случаев, предусмотренных федеральным законом;

определение своих представителей для защиты своих персональных данных;

доступ к относящимся к ним медицинским данным с помощью медицинского специалиста по их выбору;

требование об исключении или исправлении неверных или неполных персональных данных, а также данных, обработанных с нарушением требований. При отказе работодателя исключить или исправить персональные данные работника он имеет право заявить в письменной форме работодателю о своем несогласии с соответствующим обоснованием такого несогласия. Персональные данные оценочного характера работник имеет право дополнить заявлением, выражающим его собственную точку зрения;

требование об извещении работодателем всех лиц, которым ранее были сообщены неверные или неполные персональные данные работника, обо всех произведенных в них исключениях, исправлениях или дополнениях;

обжалование в суд любых неправомерных действий или бездействия работодателя при обработке и защите его персональных данных.

Таким образом, Трудовой кодекс (ст. 89) предусматривает, что в целях защиты персональных данных, хранящихся у работодателя, работники имеют право на полную информацию об этих данных и их обработке, на свободный бесплатный доступ к этим данным и др.

В указанной статье определены различные способы защиты, к которым может прибегнуть работник, вплоть до обжалования в суд любых противоправных действий или бездействия работодателя при обработке и защите его персональных данных.

Закрепление прав работника, предусматривающих защиту его персональных данных, обеспечивает сохранность полной и точной информации о нем.

В соответствии с Федеральным законом "Об информации, информатизации и защите информации" граждане имеют право на доступ к документированной информации о них, на уточнение этой информации в целях обеспечения ее полноты и достоверности, имеют право знать, кто и в каких целях использует или использовал эту информацию. Ограничение доступа граждан и организаций к информации о них возможно лишь на основаниях, предусмотренных федеральными законами (п. 1 ст. 14). В свою очередь, владелец документированной информации о гражданах обязан предоставить информацию бесплатно по требованию тех лиц, которых она касается. Отказ владельца информационных ресурсов субъекту в доступе к информации о нем может быть обжалован в судебном порядке (п. 4 ст. 14).

Согласно ст. 14 Федерального закона "О государственной гражданской службе Российской Федерации" государственный служащий имеет право ознакомиться со всеми материалами своего личного дела, отзывами о своей деятельности и другими документами до внесения их в личное дело, приложить к делу свои объяснения; требовать проведения служебного расследования для опровержения сведений, порочащих его честь и достоинство; обращаться в соответствующие государственные органы или в суд для разрешения споров, связанных с государственной службой, и др.

Застрахованный работник имеет право бесплатно получать один раз в год в органах Пенсионного фонда РФ по месту жительства или работы сведения, содержащиеся в его индивидуальном лицевом счете; у работодателя - копию сведений о себе, представленных работодателем в Пенсионный фонд РФ для индивидуального (персонифицированного) учета.

В день увольнения застрахованного лица или в день прекращения договора гражданско-правового характера работодатель обязан передать застрахованному лицу сведения, представляемые им в орган Пенсионного фонда РФ.

Застрахованным работникам, подавшим заявления о выходе на пенсию, работодатель обязан предоставить такие сведения в течение 10 календарных дней со дня подачи заявлений.

Право на получение копий документов, связанных с работой, зафиксировано в ст. 62 Трудового кодекса. В частности, по письменному заявлению работника работодатель обязан не позже трех дней со дня подачи этого заявления выдать работнику копии документов, связанных с работой (копии приказа о приеме на работу, приказа об увольнении с работы; выписки из трудовой книжки; справки о заработной плате, периоде работы у данного работодателя и др.). Копии документов, связанных с работой, должны быть заверены надлежащим образом и предоставляться работнику безвозмездно.

С каждой записью, вносимой на основании приказа (распоряжения) в трудовую книжку (вкладыш) работника о приеме на работу, переводах на другую постоянную работу и увольнении, работодатель обязан ознакомить владельца этой книжки (вкладыша) под расписку в личной карточке, где должна быть повторена точная запись из трудовой книжки (вкладыша).

В случае выявления неправильной или неточной записи сведений такая запись исправляется тем работодателем, которым она была внесена. Администрация по новому месту работы должна оказать работнику в этом необходимую помощь.

Ответственность за нарушение норм, регулирующих обработку

и защиту персональных данных работника

В целях защиты частной жизни личности в связи со сбором персональных данных важное значение имеют контроль за правомерностью действий владельцев информации в организации работодателя и юридическая ответственность за нарушение установленных законодательством правил работы с персональными данными работника.

Лица, виновные в нарушении норм, регулирующих получение, обработку и защиту персональных данных работника, несут дисциплинарную, административную, гражданско-правовую или уголовную ответственность в соответствии с федеральными законами (ст. 90 ТК РФ).

На лицо, не надлежащим образом относящееся к хранению и сбережению указанной информации, сведений, может быть наложено дисциплинарное взыскание.

Дисциплинарное взыскание может быть наложено на лицо, обязанное должным образом хранить и беречь информацию, касающуюся персональных данных работника, но в результате ненадлежащего хранения допустившего ее порчу или утрату.

Дисциплинарная ответственность предусмотрена трудовым законодательством (ст. ст. 192 - 195 ТК РФ).

За совершение дисциплинарного проступка, т.е. неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей (в том числе, применительно к рассматриваемой ст. 90 ТК РФ, это могут быть обязанности соблюдения установленного порядка со сведениями конфиденциального характера), работодатель вправе применить предусмотренные ст. 192 ТК РФ дисциплинарные взыскания (замечание, выговор, увольнение по соответствующим основаниям) в порядке, установленном ст. 193 ТК РФ.

За разглашение охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи с выполнением им своих трудовых обязанностей, может последовать расторжение трудового договора (см. подп. "в" п. 6 ст. 81 ТК РФ). Кроме того, на работников, разгласивших служебную или коммерческую тайну вопреки трудовому договору, может быть возложена обязанность возместить причиненные этим убытки (см. ст. 8, ч. 2 ст. 139 ГК РФ; п. 7 ч. 1 ст. 243 ТК РФ).

В соответствии с Федеральным законом "О государственной гражданской службе Российской Федерации" государственный служащий обязан соблюдать установленный порядок работы со служебной информацией, 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. За неисполнение или ненадлежащее исполнение государственным служащим возложенных на него обязанностей на него могут быть наложены дисциплинарные взыскания (ст. 57): замечание, выговор, строгий выговор, предупреждение о неполном служебном соответствии, освобождение от занимаемой должности гражданской службы.

Согласно Указу Президента РФ от 1 июня 1998 г. N 640 "О порядке ведения личных дел лиц, замещающих государственные должности Российской Федерации в порядке назначения и государственные должности федеральной государственной службы" федеральные государственные служащие, уполномоченные на ведение и хранение личных дел (формирование их копий) упомянутых в наименовании Указа лиц, могут привлекаться в соответствии с законодательством РФ к дисциплинарной и иной ответственности за разглашение конфиденциальных сведений, содержащихся в указанных личных делах, и за иные нарушения порядка ведения личных дел, установленных этим Указом (п. 7).

Неправомерный отказ в предоставлении гражданину собранных в установленном порядке документов, материалов, непосредственно затрагивающих его права и свободы, либо несвоевременное предоставление таких документов и материалов, иной информации в случаях, предусмотренных законом, либо предоставление гражданину неполной или заведомо недостоверной информации влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от 5 до 10 минимальных размеров оплаты труда в соответствии с Кодексом РФ об административных правонарушениях.

Согласно ст. 13.11 КоАП РФ ответственность за нарушение установленного законом порядка сбора, хранения, использования или распространения информации о гражданах (персональных данных) заключается в предупреждении или наложении штрафа в размере: на граждан - от 3 до 5 минимальных размеров оплаты труда; должностных лиц - от 5 до 10 минимальных размеров оплаты труда; юридических лиц - от 50 до 100 минимальных размеров оплаты труда.

В соответствии со ст. 13.14 указанного Кодекса разглашение информации с ограниченным доступом лицом, получившим доступ к такой информации в связи с исполнением служебных или профессиональных обязанностей, влечет за собой 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.

Гражданский кодекс предусматривает защиту нематериальных благ граждан, включая неприкосновенность частной жизни, личную и семейную тайну, деловую репутацию и др. Соответственно, устанавливаются формы гражданско-правовой ответственности в виде денежной компенсации за причиненный моральный вред, обязанности опровержения сведений, порочащих честь, достоинство или деловую репутацию гражданина (работника), и т.п. (ст. ст. 150 - 152 ГК).

Особое внимание следует обратить на криминализацию правонарушений в области работы с персональными данными, в связи с чем Уголовным кодексом РФ предусматривается уголовная ответственность: за злоупотребления и незаконные действия с информационными данными о частной жизни (ст. 137 УК РФ), за неправомерный отказ должностного лица в предоставлении документов и материалов, непосредственно затрагивающих права и свободы гражданина, если эти деяния причинили вред правам и законным интересам граждан (в том числе работникам) (ст. 140 УК РФ).

В соответствии со ст. 137 Уголовного кодекса РФ незаконное собирание или распространение сведений о частной жизни лица, составляющих его личную или семейную тайну, без его согласия либо распространение этих сведений в публичном выступлении, публично демонстрирующемся произведении или средствах массовой информации, если эти деяния совершены из корыстной или иной личной заинтересованности и причинили вред правам и законным интересам граждан, наказывается штрафом в размере от 200 до 500 минимальных размеров оплаты труда или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от двух до пяти месяцев, либо обязательными работами на срок от 120 до 180 часов, либо исправительными работами на срок до одного года, либо арестом на срок до четырех месяцев.

Те же деяния, совершенные лицом с использованием своего служебного положения, наказываются штрафом в размере от 500 до 800 минимальных размеров оплаты труда или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от 5 до 8 месяцев либо лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок от 4 до 6 месяцев.

В соответствии с Законом РФ от 11 марта 1992 г. N 2487-1 "О частной детективной и охранной деятельности в Российской Федерации" в целях сыска в соответствии со ст. 3 разрешается, в частности, предоставление следующего вида услуг:

сбор сведений по гражданским делам на договорной основе с участниками процесса;

изучение рынка, сбор информации для деловых переговоров, выявление некредитоспособных или ненадлежащих деловых партнеров;

установление обстоятельств разглашения сведений, составляющих коммерческую тайну;

выяснение биографических и других характеризующих личных данных об отдельных гражданах (с их письменного согласия) при заключении ими трудовых и иных договоров и др.

Согласно ст. 5 этого Закона, в ходе частной сыскной деятельности в действиях частных детективов допускаются устный опрос граждан и должностных лиц (с их согласия), наведение справок, изучение предметов и документов (с письменного согласия их владельцев) и др.

При осуществлении частной сыскной деятельности допускается использование видео- и аудиозаписей, кино- и фотосъемки, технических и иных средств, не причиняющих вреда жизни и здоровью граждан и окружающей среде, а также средств оперативной радио- и телефонной связи.

В это же время ст. 7 данного Закона установлены ограничения в сфере деятельности частных детективов. Так, им запрещается:

выдавать себя за сотрудников правоохранительных органов;

собирать сведения, связанные с личной жизнью, с политическими и религиозными убеждениями отдельных лиц;

прибегать к действиям, посягающим на права и свободы граждан;

совершать действия, ставящие под угрозу жизнь, здоровье, честь, достоинство и имущество граждан;

фальсифицировать материалы или вводить в заблуждение клиента;

разглашать собранную информацию, использовать ее в каких-либо целях вопреки интересам своего клиента или в интересах третьих лиц и др.

В этой же статье установлено, что проведение сыскной деятельности, нарушающей тайну переписки, телефонных переговоров и телеграфных сообщений либо связанной с нарушением гарантий неприкосновенности личности или жилища, влечет за собой установленную законом ответственность. В данном случае речь идет об ответственности по ст. 137 УК РФ.

Соответствующие запреты на противоправные сбор, хранение, обработку, распространение информации, связанные с персональными данными работника, и ответственность зафиксированы в иных федеральных законах. К примеру, ст. 6 Федерального закона от 3 марта 1995 г. N 40-ФЗ "О Федеральной службе безопасности" (с последующ. изм. и доп.) предусматривает соблюдение прав и свобод граждан органами федеральной службы безопасности в своей деятельности. В частности, лицо, полагающее, что органами федеральной службы безопасности или их должностными лицами нарушены его права и свободы, вправе обжаловать действия указанных органов или должностных лиц в вышестоящие органы федеральной службы безопасности, прокуратуру или суд.

Государственные органы, предприятия, учреждения или организации независимо от форм собственности, а также общественные объединения и граждане имеют право получать разъяснения и информацию от органов федеральной службы безопасности в случае ограничения прав и свобод. Эти же субъекты правоотношений вправе требовать от органов федеральной службы безопасности компенсации морального вреда и возмещения материального ущерба, причиненного действиями должностных лиц органов федеральной службы безопасности при исполнении ими служебных обязанностей.

Полученные в процессе деятельности органов федеральной службы безопасности сведения о частной жизни, затрагивающие честь и достоинство гражданина или способные повредить его законным интересам, не могут сообщаться органами этой службы кому бы то ни было без добровольного согласия гражданина, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами.

В случае нарушения сотрудниками органов ФСБ прав и свобод человека и гражданина руководитель соответствующего органа ФСБ, прокурор или судья обязаны принять меры по восстановлению этих прав и свобод, возмещению причиненного ущерба и привлечению виновных к ответственности, предусмотренной законодательством России.

Должностные лица органов ФСБ, допустившие злоупотребление властью или превышение служебных полномочий, также несут ответственность по российским законам, в том числе по ст. 137 УК РФ.

Статья 140 УК РФ ("Отказ в предоставлении гражданину информации") гласит, что неправомерный отказ должностного лица в предоставлении собранных в установленном порядке документов и материалов, непосредственно затрагивающих права и свободы гражданина, либо предоставление гражданину неполной или заведомо ложной информации, если эти деяния причинили вред правам и законным интересам граждан, наказываются штрафом в размере от 200 до 500 минимальных размеров оплаты труда или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от двух до пяти месяцев либо лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок от двух до пяти лет.

Напомним, что ст. 29 Конституции РФ установлено, что каждый имеет право свободно искать, получать, передавать, производить и распространять информацию любым законным способом. Что касается сведений, составляющих государственную тайну, то их перечень определяется Федеральным законом о государственной тайне.

В статье 14 Федерального закона "Об информации, информатизации и защите информации" граждане и организации имеют право на доступ к документированной информации о них, на уточнение этой информации в целях обеспечения ее полноты и достоверности, имеют право знать, кто и в каких целях использует или использовал эту информацию. Ограничение доступа граждан и организаций к информации о них допустимо лишь на основаниях, предусмотренных федеральными законами.

Владелец документальной информации о гражданине обязан предоставить ее бесплатно по требованию тех лиц, которых она касается. Отказ владельца информационных ресурсов субъекту в доступе к информации о нем может быть обжалован в судебном порядке.

Статьей 5 Федерального закона от 12 августа 1995 г. N 144-ФЗ "Об оперативно-розыскной деятельности" (с последующ. изм. и доп.) определены требования по соблюдению прав и свобод человека и гражданина при осуществлении оперативно-розыскной деятельности.

Так, лицо, виновность которого в совершении преступления не доказана в установленном законом порядке (кстати, преступление может быть совершено в процессе исполнения трудовых обязанностей), т.е. в отношении которого в возбуждении уголовного дела отказано либо уголовное дело прекращено в связи с отсутствием в деянии состава преступления и которое располагает фактами проведения в отношении него оперативно-розыскных мероприятий и полагает, что при этом были нарушены его права, вправе требовать от органа, осуществлявшего оперативно-розыскную деятельность, сведения о полученной о нем информации в пределах, допускаемых требованиями конспирации и исключающих возможность разглашения государственной тайны. В случае если будет отказано в предоставлении запрошенных сведений или если указанное лицо полагает, что сведения получены не в полном объеме, оно вправе обжаловать это в судебном порядке.

В процессе рассмотрения того или иного дела в суде обязанность доказывать обоснованность отказа в предоставлении конкретному лицу сведений, в том числе в полном объеме, возлагается на соответствующий орган, осуществляющий оперативно-розыскную деятельность.

В целях обеспечения полноты и всестороннего рассмотрения дела орган, осуществляющий оперативно-розыскную деятельность, обязан предоставлять судье по его требованию оперативно-служебные документы, содержащие информацию о сведениях, в предоставлении которых было отказано заявителю, за исключением сведений о лицах, внедренных в организационно-преступные группы, о штатных негласных сотрудниках органов, осуществляющих оперативно-розыскную деятельность, и о лицах, оказывающих им содействие на конфиденциальной основе.

Если решение органа, осуществляющего оперативно-розыскную деятельность, об отказе в предоставлении необходимых сведений заявителю будет признано необоснованным, судья может обязать указанный орган предоставить заявителю соответствующие сведения, предусмотренные Законом.

Таким образом, неправомерный отказ в предоставлении документов, материалов в данном случае означает противоречащее законам и другим нормативным правовым актам нежелание предоставить информацию, затрагивающую права и свободы гражданина, несмотря на то что виновный располагает сведениями о наличии такой информации и был обязан ее предоставить. Такой отказ может приобретать открытую (например, ясно выраженное игнорирование просьбы потерпевшего) либо скрытую форму (например, направление заявителя к другим лицам, которые не располагают требуемой информацией).

Что касается предоставления неполной информации, то это означает ознакомление заинтересованного лица не со всеми документами и материалами, существенно затрагивающими его права и свободы, либо сообщение ему не всех сведений, имеющих принципиальное значение для соблюдения его прав и законных интересов.

Под предоставлением заинтересованному лицу заведомо ложной информации понимается сообщение ему не соответствующих содержащимся в документах и материалах сведений, о чем достоверно известно лицу, предоставившему такую информацию.

Уголовная ответственность за отказ в предоставлении заинтересованному лицу информации наступает при условии причинения вреда правам и законным интересам гражданина. Такой вред может быть имущественным (например, в виде недополученной гражданином заработной платы) или моральным (например, при незаконном увольнении или переводе на другую работу).

Преступление считается оконченным с момента причинения указанного вреда.

Ответственности за данные преступления (ст. 140 УК РФ) подлежит должностное лицо, уполномоченное на предоставление гражданину соответствующей информации. Руководитель коммерческой или иной организации (разумеется, выполняющий управленческие функции), виновный в неправомерном отказе гражданину в информации, затрагивающей его права и свободы, в случае причинения существенного вреда правам и законным интересам граждан или организации либо охраняемым законом интересам общества или государства подлежит ответственности по ст. 201 УК РФ за злоупотребление полномочиями.

Преступление характеризуется прямым или косвенным умыслом: виновный осознает, что неправомерно отказывает гражданину в предоставлении информации, предвидит возможность или неизбежность причинения вреда его правам и законным интересам и желает или сознательно допускает причинение такого вреда либо безразлично относится к его наступлению.

Выполняющим управленческие функции в коммерческой или иной организации признается лицо, постоянно, временно либо по специальному полномочию выполняющее организационно-распорядительные или административно-хозяйственные обязанности в коммерческой организации независимо от формы собственности, а также в некоммерческой организации, не являющейся государственным органом, органом местного самоуправления, государственным или муниципальным учреждением. Содержание управленческих функций лица определяется нормативными правовыми актами, например, законодательством об акционерных обществах, учредительными документами, приказами по организации либо трудовым договором.

Организационно-распорядительные функции включают в себя, например, руководство коллективом, расстановку и подбор кадров, организацию труда или службы подчиненных, поддержание дисциплины.

Такими функциями являются обязанности, состоящие в принятии решений, которые влекут правовые, организационные и иные последствия и подлежат обязательному исполнению другими работниками коммерческой или иной организации (например, в распределении обязанностей подчиненных лиц, обеспечении условий труда и контроля за ними). Процедура принятия организационно-распорядительных решений определяется либо законами, регламентирующими деятельность организаций определенной организационно-правовой формы (например, Федеральным законом "Об акционерных обществах"), либо подзаконными актами.

К административно-хозяйственным функциям могут быть, в частности, отнесены полномочия по управлению и распоряжению имуществом и денежными средствами, находящимися на балансе и банковских счетах организаций и учреждений, а также совершение иных действий: принятие решений о начислении заработной платы, премий, осуществление контроля за движением материальных ценностей, определение порядка их хранения и т.п.

Административно-хозяйственными признаются обязанности, которые также закреплены нормативно и состоят в реализации полномочий по управлению имуществом.

Согласно ст. 272 УК РФ неправомерный доступ к охраняемой законом компьютерной информации, т.е. информации на машинном носителе, в электронно-вычислительной машине (ЭВМ), системе ЭВМ или их сети, если это деяние повлекло за собой уничтожение, блокирование, модификацию либо копирование информации, наказывается штрафом в размере от 200 до 500 минимальных размеров оплаты труда или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от двух до пяти месяцев, либо исправительными работами на срок от шести месяцев до одного года, либо лишением свободы на срок до двух лет (ч. 1). То же деяние, совершенное группой лиц по предварительному сговору или организованной группой либо с использованием своего служебного положения, а равно имеющим доступ к ЭВМ, системе ЭВМ или их сети, наказывается штрафом в размере от 500 до 800 минимальных размеров оплаты труда или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от пяти до восьми месяцев, либо исправительными работами на срок от одного года до двух лет, либо арестом на срок от трех до шести месяцев, либо лишением свободы на срок до пяти лет (ч. 2).

Раздел IV. РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ

Глава 15. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Нормальная и сокращенная продолжительность рабочего времени

Статья 91 ТК РФ устанавливает понятие "рабочее время". Это 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, которые в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами относятся к рабочему времени.

Нормальная продолжительность рабочего времени не может превышать 40 часов в неделю. При этом ст. 92 ТК РФ "Сокращенная продолжительность рабочего времени" предусмотрено, что возможно установление сокращенной продолжительности рабочего времени для определенных категорий работников.

К работникам, которым должно быть установлено сокращенное рабочее время, относятся (ст. 92 ТК РФ):

┌───────────────────────────────────────────────┬───────────────────┐

│ Категория работников                          │ Продолжительность │

│                                               │ рабочего времени  │

│                                               │ в неделю, в часах │

├───────────────────────────────────────────────┼───────────────────┤

│ Работники в возрасте до 16 лет                │        24         │

├───────────────────────────────────────────────┼───────────────────┤

│ Работники в возрасте от 16 до 18 лет          │        36         │

├───────────────────────────────────────────────┼───────────────────┤

│ Работники, обучающиеся в образовательных      │                   │

│ учреждениях и работающие в свободное          │                   │

│ от учебы время, в возрасте                    │                   │

│ до 16 лет                                     │        12         │

│ от 16 до 18 лет                               │        18         │

├───────────────────────────────────────────────┼───────────────────┤

│ Инвалиды 1 и 2 групп                          │        35         │

├───────────────────────────────────────────────┼───────────────────┤

│ Работники, занятые на работах с вредными или  │        36         │

│ опасными условиями труда                      │                   │

└───────────────────────────────────────────────┴───────────────────┘

Статья 92 ТК РФ предусматривает также, что федеральным законом может устанавливаться сокращенная продолжительность рабочего времени для других категорий работников (педагогических, медицинских и других работников).

Например:

для женщин, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, коллективным договором или трудовым договором устанавливается 36-часовая рабочая неделя, если меньшая продолжительность рабочей недели не предусмотрена для них федеральными законами. При этом заработная плата выплачивается в том же размере, что и при полной рабочей неделе. Это предусмотрено ст. 320 Трудового кодекса РФ;

для медицинских работников устанавливается сокращенная продолжительность рабочего времени не более 39 часов в неделю. В зависимости от должности и (или) специальности продолжительность рабочего времени медицинских работников определяется Правительством РФ. Это предусмотрено ст. 350 ТК РФ.

Постановлением Правительства РФ от 14 февраля 2003 г. N 101 "О продолжительности рабочего времени медицинских работников в зависимости от занимаемой ими должности и (или) специальности" утверждены Перечни должностей и (или) специальностей медицинских работников, организаций, а также отделений, палат, кабинетов и условий труда, работа в которых дает право на сокращенные (соответственно 36, 33, 30 и 24-часовые) рабочие недели;

Трудовой кодекс содержит специальную гл. 52, устанавливающую особенности регулирования труда педагогических работников. В соответствии со ст. 251 ТК РФ особенности регулирования труда - это нормы, частично ограничивающие применение общих правил по тем же вопросам либо предусматривающие для отдельных категорий работников дополнительные правила. Поэтому ст. ст. 331 - 336 Трудового кодекса имеют преимущественную силу по сравнению с другими статьями Кодекса.

Для педагогических работников образовательных учреждений устанавливается сокращенная продолжительность рабочего времени не более 36 часов в неделю (абз. 1 ст. 333 ТК РФ). Однако вызывает большое недоумение абз. 3 указанной статьи, конкретизирующий это положение: "В зависимости от должности и (или) специальности педагогическим работникам образовательных учреждений с учетом особенностей их труда продолжительность рабочего времени (нормы часов педагогической работы за ставку заработной платы) определяется Правительством РФ".

Таким образом, приведенная формулировка абз. 3 ст. 333 уравнивает понятия "рабочее время" и "норма часов за ставку заработной платы".

Рабочее время педагогического работника складывается из объема учебной нагрузки (объема педагогической работы), которая устанавливается исходя из количества часов по учебному плану и программам, а также времени, которое затрачивается на дополнительную работу (проверку тетрадей, классное руководство и т.д.). К рабочему же времени относится и занятость педагогических работников в заседаниях педагогических советов, методических объединений и т.д.

В соответствии с действующим законодательством ставка заработной платы устанавливается, например, учителю за 18 часов педагогической работы в неделю. Это время только учебной нагрузки. Кроме того, учитель должен в соответствии с правилами трудового распорядка посещать различные мероприятия (педагогические советы, приходить за определенное время до начала уроков и т.д.). Время, затрачиваемое на эти мероприятия, входит в рабочее время, однако дополнительно не оплачивается. При этом общая продолжительность рабочего времени (учебной нагрузки и времени на дополнительную работу) не должна превышать 36 часов.

Постановлением Правительства РФ от 3 апреля 2003 г. N 191 "О продолжительности рабочего времени (норме часов педагогической работы за ставку заработной платы) педагогических работников образовательных учреждений" педагогическим работникам образовательных учреждений в зависимости от должности и (или) специальности с учетом особенностей их труда установлена, в частности, следующая продолжительность рабочего времени (норма часов педагогической работы за ставку заработной платы):

36 часов в неделю - работникам из числа профессорско-преподавательского состава образовательных учреждений высшего профессионального образования и образовательных учреждений дополнительного профессионального образования (повышения квалификации) специалистов;

30 часов в неделю - старшим воспитателям образовательных учреждений (кроме дошкольных образовательных учреждений и образовательных учреждений дополнительного образования детей);

36 часов в неделю:

старшим воспитателям дошкольных образовательных учреждений и образовательных учреждений дополнительного образования детей;

педагогам-психологам, методистам (старшим методистам), социальным педагогам, педагогам-организаторам, мастерам производственного обучения, старшим вожатым, инструкторам по труду образовательных учреждений;

руководителям физического воспитания образовательных учреждений начального профессионального и среднего профессионального образования;

преподавателям-организаторам (основ безопасности жизнедеятельности, допризывной подготовки) общеобразовательных учреждений, учреждений начального профессионального и среднего профессионального образования;

инструкторам-методистам (старшим инструкторам-методистам) образовательных учреждений дополнительного образования детей спортивного профиля;

18 часов в неделю:

учителям 5 - 11 (12) классов общеобразовательных учреждений (в том числе кадетских школ), общеобразовательных школ-интернатов (в том числе кадетских школ-интернатов), образовательных учреждений для детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, специальных (коррекционных) образовательных учреждений для обучающихся (воспитанников) с отклонениями в развитии, оздоровительных образовательных учреждений санаторного типа для детей, нуждающихся в длительном лечении, специальных учебно-воспитательных учреждений открытого и закрытого типа, образовательных учреждений для детей дошкольного и младшего школьного возраста, образовательных учреждений для детей, нуждающихся в психолого-педагогической и медико-социальной помощи, межшкольных учебных комбинатов, учебно-производственных мастерских;

преподавателям педагогических училищ и педагогических колледжей;

преподавателям специальных дисциплин 1 - 11 (12) классов музыкальных, художественных общеобразовательных учреждений;

преподавателям 3 - 5 классов школ общего музыкального, художественного, хореографического образования с 5-летним сроком обучения, 5 - 7 классов школ искусств с 7-летним сроком обучения (детских музыкальных, художественных, хореографических и других школ), 1 - 4 классов детских художественных школ и школ общего художественного образования с 4-летним сроком обучения;

педагогам дополнительного образования;

тренерам-преподавателям (старшим тренерам-преподавателям) образовательных учреждений дополнительного образования детей спортивного профиля;

учителям иностранного языка дошкольных образовательных учреждений;

20 часов в неделю - учителям 1 - 4 классов общеобразовательных учреждений;

24 часа в неделю - преподавателям 1 - 2 классов школ общего музыкального, художественного, хореографического образования с 5-летним сроком обучения, 1 - 4 классов детских музыкальных, художественных, хореографических школ и школ искусств с 7-летним сроком обучения;

720 часов в год - преподавателям учреждений начального и среднего профессионального образования.

20 часов в неделю - учителям-дефектологам и учителям-логопедам;

24 часа в неделю - музыкальным руководителям и концертмейстерам;

25 часов в неделю - воспитателям образовательных учреждений, работающим непосредственно в группах с обучающимися (воспитанниками), имеющими отклонения в развитии;

30 часов в неделю - инструкторам по физической культуре, воспитателям в школах-интернатах, детских домах, группах продленного дня общеобразовательных учреждений, в пришкольных интернатах;

36 часов в неделю - воспитателям дошкольных образовательных учреждений, дошкольных групп общеобразовательных учреждений и образовательных учреждений для детей дошкольного и младшего школьного возраста, учреждений дополнительного образования детей и учреждений начального профессионального и среднего профессионального образования.

Неполное рабочее время

Следует отличать понятие "сокращенное рабочее время" от неполного рабочего времени. Разница заключается в том, что при работе на условиях неполного рабочего времени оплата труда работника производится пропорционально отработанному им времени или в зависимости от выполненного им объема работ.

Трудовое законодательство (ст. 93 ТК РФ) предусматривает возможность установления неполного рабочего времени. Неполный рабочий день или неполная рабочая неделя могут устанавливаться по соглашению между работником и работодателем как при приеме на работу, так и впоследствии.

У работника есть право обратиться к работодателю с просьбой об установлении ему неполного рабочего времени. Работодатель, в свою очередь, исходя из конкретных условий труда, может удовлетворить просьбу работника, а может и отказать в его просьбе.

Установление работнику неполного рабочего времени может быть осуществлено путем уменьшения количества рабочих дней в неделю (трех-, четырехдневная рабочая неделя), уменьшения продолжительности ежедневной работы (4, 5, 6 и т.д. часов в день) или одновременное уменьшение количества рабочих дней в неделю и продолжительности ежедневной работы, например четыре рабочих дня в неделю по пять часов.

Но при этом в рассматриваемой статье ТК РФ предусмотрены определенные категории работников, которым вне зависимости от складывающихся в организации (или структурном подразделении) трудовых условий работодатель обязан устанавливать неполный рабочий день или неполную рабочую неделю по их просьбе.

К ним относятся:

беременные женщины;

один из родителей (опекун, попечитель), имеющий ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет),

лица, осуществляющие уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением.

Работа на условиях неполного рабочего времени не влечет для работников каких-либо ограничений продолжительности ежегодного основного оплачиваемого отпуска, исчисления трудового стажа и других трудовых прав.

Продолжительность ежедневной работы

Продолжительность ежедневной работы (смены) определяется исходя из установленной продолжительности рабочей недели, но в то же время не может превышать определенных пределов для отдельных категорий работников, установленных ст. 94 ТК РФ.

Конкретная продолжительность ежедневной работы (смены) определяется правилами внутреннего трудового распорядка или графиками сменности с соблюдением требований о максимально возможной продолжительности рабочего дня (смены).

В статье 94 ТК РФ установлены следующие ограничения продолжительности ежедневной работы:

┌───────────────────────────────────────────────┬────────────────────┐

│ Категория работников                          │ Продолжительность  │

│                                               │ ежедневной работы, │

│                                               │      в часах       │

├───────────────────────────────────────────────┼────────────────────┤

│ Работники в возрасте от 15 до 16 лет          │         5          │

├───────────────────────────────────────────────┼────────────────────│

│ Работники в возрасте от 16 до 18 лет          │         7          │

├───────────────────────────────────────────────┼────────────────────┤

│ Работники, обучающиеся в образовательных      │                    │

│ учреждениях и работающие в свободное          │                    │

│ от учебы время, в возрасте                    │                    │

│ от 14 до 16 лет                               │         2,5        │

│ от 16 до 18 лет                               │         3,5        │

├───────────────────────────────────────────────┼────────────────────┤

│ Инвалиды                                      │   в соответствии   │

│                                               │   с медицинским    │

│                                               │   заключением      │

├───────────────────────────────────────────────┼────────────────────┤

│ Работники, занятые на работах с вредными или  │                    │

│ опасными условиями труда:                     │                    │

│ при 36-часовой рабочей неделе                 │         8          │

│ при 30-часовой рабочей неделе и менее         │         6          │

└───────────────────────────────────────────────┴────────────────────┘

Работа накануне праздничных дней

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.

Работа в выходные и нерабочие праздничные дни, как правило, запрещается.

Статья 95 ТК РФ гласит, что продолжительность рабочего дня (смены) накануне нерабочего праздничного дня уменьшается на один час.

Если организация действует непрерывно или же невозможно прекратить работу на час раньше, то переработка компенсируется:

предоставлением работнику дополнительного времени отдыха;

оплатой по нормам, предусмотренным для сверхурочной работы.

На предприятиях, работающих по шестидневной рабочей неделе, рабочий день накануне праздника не может превышать пяти часов.

Работа в ночное время

Работе в ночное время посвящена ст. 96 ТК РФ. Так, ночным временем считается время с 22 часов до 6 часов.

Продолжительность работы (смены) в ночное время сокращается на один час.

Не сокращается продолжительность работы (смены) в ночное время для работников, которым установлена сокращенная продолжительность рабочего времени, а также для работников, принятых специально для работы в ночное время, если иное не предусмотрено коллективным договором.

Продолжительность работы в ночное время уравнивается с продолжительностью работы в дневное время в тех случаях, когда это необходимо по условиям труда, а также на сменных работах при шестидневной рабочей неделе с одним выходным днем. Список указанных работ может определяться коллективным договором, локальным нормативным актом.

К работе в ночное время не допускаются: 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 Трудовым кодексом и иными федеральными законами. Женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, работники, имеющие детей-инвалидов, работники, ухаживающие за больными членами семьи, 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.

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.

Каждый час работы в ночное время оплачивается в повышенном размере по сравнению с работой в нормальных условиях, но не ниже размеров, установленных законами и иными нормативными правовыми актами.

Конкретные размеры повышения устанавливаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников, коллективным договором, трудовым договором.

Работа за пределами нормальной продолжительности

рабочего времени

Статья 97 ТК РФ выделяет два возможных случая работы за пределами нормальной продолжительности рабочего времени:

по инициативе работника - совместительство;

по инициативе работодателя - сверхурочная работа.

Совместительство регулирует ст. 98 ТК РФ. В случае совместительства по заявлению работника администрация имеет право разрешить ему работу по другому трудовому договору в той же организации по иной профессии, специальности или должности за пределами нормальной продолжительности рабочего времени в порядке внутреннего совместительства. Внутреннее совместительство не разрешается в случаях, когда установлена сокращенная продолжительность рабочего времени, за исключением случаев, предусмотренных Трудовым кодексом и иными федеральными законами.

Совместительство регулируется не только ст. 98 и гл. 44 Трудового кодекса РФ, но и Постановлением Правительства РФ от 4 апреля 2003 г. N 197 "Об особенностях работы по совместительству педагогических, медицинских, фармацевтических работников и работников культуры" и Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 30 июня 2003 г. N 41 "Об особенностях работы по совместительству педагогических, медицинских, фармацевтических работников и работников культуры".

Кроме того, работник имеет право заключить трудовой договор с другим работодателем для работы на условиях внешнего совместительства. Для этого разрешения администрации по основному месту работы не требуется.

Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени не может превышать четырех часов в день и 16 часов в неделю.

Понятие сверхурочной работы дано в ст. 99 ТК РФ. Сверхурочная работа - это работа, производимая работником по инициативе работодателя за пределами установленной продолжительности рабочего времени, ежедневной работы (смены), а также работа сверх нормального числа рабочих часов за учетный период. 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 по замене сменщика другим работником.

В других случаях привлечение к сверхурочным работам допускается с письменного согласия работника и с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации.

При этом не допускается привлечение к сверхурочным работам беременных женщин, работников в возрасте до 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 состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением.

Сверхурочные работы не должны превышать для каждого работника четырех часов в течение двух дней подряд и 120 часов в год.

В условиях действия Трудового кодекса при отказе работника от сверхурочной работы (в том числе и выраженного в отсутствии письменного согласия) администрация не вправе привлекать его к такой работе. Никаких санкций к работнику за отказ от сверхурочной работы администрация применять не имеет право.

Статьей 101 ТК РФ установлено понятие "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. При этом перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем устанавливается коллективным договором, соглашением или правилами внутреннего трудового распорядка образовательного учреждения.

Суммированный учет рабочего времени

Суммированный учет рабочего времени является специальным порядком распределения и учета рабочего времени, который позволяет учитывать продолжительность отработанного времени в сутки и неделю, в тех случаях, когда оно отклоняется от установленной трудовым законодательством нормы. При этом вводится и организуется строгий учет рабочего времени и времени отдыха.

Возможность введения суммированного учета рабочего времени на предприятиях и в организациях, имеющих определенную специфику работы, регламентирована ст. 104 ТК РФ, определяющей, что 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, с тем чтобы продолжительность рабочего времени за учетный период (месяц, квартал и др.) не превышала нормального числа рабочих часов, при этом учетный период не может превышать одного года.

Порядок введения суммированного учета рабочего времени устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка организации.

Суммированный учет означает, что установленная трудовым законодательством продолжительность рабочего дня и рабочей недели реализуется графиком лишь в среднем за учетный период, который превышает соответственно сутки и календарную неделю.

При суммированном учете рабочего времени учетным будет являться календарный период (отрезок времени), в течение которого должна быть в среднем соблюдена установленная трудовым законодательством для данной категории работников продолжительность рабочего дня и рабочей недели.

При этом ежедневная и еженедельная продолжительность рабочего времени по графику может в определенных пределах отклоняться от нормы часов рабочего дня и рабочей недели. Возникающие в связи с этим недоработка или переработка балансируются в рамках учетного периода таким образом, чтобы сумма часов работы по графику за учетный период равнялась норме часов этого периода.

При суммированном учете рабочего времени, как правило, работа производится по графикам, продолжительность смен в которых устанавливается заранее и является обязательной для каждого дня работы.

Учетный период при суммированном учете рабочего времени (месяц, квартал, полугодие, год или иной промежуток времени, который может быть связан с климатическими особенностями работы организации) нельзя путать с расчетным периодом, принимаемым для исчисления среднего заработка (три календарных месяца с 1-го до 1-го числа, предшествующих отпуску).

Для правильного составления графика работы при суммированном учете рабочего времени необходимо определять помесячный, квартальный и годовой баланс рабочего времени.

Хотя каждый календарный год и имеет строго определенную продолжительность в календарных днях (365 дней в обыкновенном году и 366 дней - в високосном), но количество рабочих дней и часов в каждом конкретном году может отличаться друг от друга.

Так, например, норма рабочего времени при 40-часовой рабочей неделе в 2000 г. составила 1995 часов, в 2001 г. - 2001 час, а в 2002 и 2003 гг. по 1992 часа, в 2004 г. - 2004 часа.

Такое отличие продолжительности нормы рабочего времени обусловлено тем, что в разные годы праздничные дни могут приходиться как на рабочие дни, так и на выходные (субботы или воскресенья). Кроме того, столь заметное снижение нормы рабочего времени в 2002 - 2003 гг. возникло из-за введения нового праздничного нерабочего дня 23 февраля - Дня защитника Отечества. Увеличение годовой нормы рабочего времени в 2004 г. обусловлено тем, что этот год был високосным.

Далее рассмотрим, какие исходные данные берутся за основу при расчете нормы рабочего времени.

При расчете нормы рабочего времени необходимо иметь в виду, что она на определенные периоды 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, в предпраздничные дни - 7 часов;

при продолжительности рабочей недели менее 40 часов - количество часов, получаемое в результате деления установленной продолжительности рабочей недели на пять дней.

В соответствии со ст. 95 ТК РФ продолжительность рабочего дня или смены, непосредственно предшествующих нерабочему праздничному дню, уменьшается на один час.

В непрерывно действующих организациях и на отдельных видах работ, где невозможно уменьшение продолжительности работы (смены) в предпраздничный день, переработка компенсируется предоставлением работнику дополнительного времени отдыха или, с согласия работника, оплатой по нормам, установленным для сверхурочной работы.

Накануне выходных дней продолжительность работы при шестидневной рабочей неделе не может превышать пяти часов.

Необходимо отметить, что когда праздник приходится на рабочий день (кроме понедельника), то продолжительность работы накануне праздничного дня уменьшается, а если праздничным днем является понедельник, то такого сокращения не происходит, т.к. ему предшествует выходной день.

Праздничные дни, совпадающие с выходными днями, обусловливают необходимость переноса в силу ст. 112 ТК РФ этих выходных дней на следующие после праздничных рабочие дни.

Но при этом, когда праздник приходится на субботу, предпраздничный рабочий день (пятница) сокращается на 1 час, а если на воскресенье - то такого сокращения не происходит.

1 января 2005 г. состав праздничных дней и их количество изменились, и в соответствии со ст. 112 Трудового кодекса РФ (в ред. от 29 декабря 2004 г.) нерабочими праздничными днями в Российской Федерации являются:

1, 2, 3, 4 и 5 января - новогодние каникулы;

7 января - Рождество Христово;

23 февраля - День защитника Отечества;

8 марта - Международный женский день;

1 мая - праздник Весны и Труда;

9 мая - День Победы;

12 июня - День России;

4 ноября - День народного единства.

Далее в этой статье указано, что при совпадении выходного и нерабочего праздничного дней выходной день переносится на следующий после праздничного рабочий день.

Рассмотрим подробнее календарь 2005 г.

Праздничные дни 1 и 2 января, 1 мая и 12 июня совпали с выходными днями и поэтому при пятидневной рабочей неделе выходными днями стали соответственно 6 и 10 января, 2 мая и 13 июня. Появление этих выходных дней происходит на основании указанной статьи Трудового кодекса РФ, и дополнительных решений Правительства РФ не требуется.

Вместе с тем ст. 112 ТК РФ в целях рационального использования работниками выходных и нерабочих праздничных дней предоставила право Правительству РФ переносить выходные дни на другие дни.

Глава 16. РЕЖИМ РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ

Режим рабочего времени

Режим рабочего времени организации - это распределение работы в течение конкретного календарного периода (дня, недели, месяца и т.д.). Правовое регулирование режима рабочего времени в организации осуществляется коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка. Исходя из норм ст. 190 ТК РФ, правила внутреннего трудового распорядка обычно прилагаются к коллективному договору. Регламентация режима рабочего времени на уровне организации должна соответствовать требованиям Трудового кодекса, иным федеральным законам, коллективному договору организации, соглашениям.

Статья 100 Трудового кодекса определяет в качестве элементов режима рабочего времени количество рабочих дней в неделю или другой период, продолжительность ежедневной работы (смены) - число смен в сутки, чередование рабочих и нерабочих дней. К элементам режима рабочего времени можно также отнести время начала и окончания работы, время и продолжительность перерывов и другие показатели.

Рабочая неделя может быть пятидневная с двумя выходными днями, шестидневная с одним выходным днем, а также с предоставлением выходных дней по скользящему графику. Кроме того, возможна работа на условиях ненормированного рабочего дня для отдельных категорий работников, на условиях гибкого рабочего времени.

Пятидневная рабочая неделя с двумя выходными днями является основным видом рабочей недели. Продолжительность работы в течение суток определяется в пределах, установленных законом или коллективным договором, недельной нормы рабочего времени, правилами внутреннего трудового распорядка или графиками сменности. Определенная таким образом продолжительность работы в сутки называется рабочей сменой.

Для шестидневной рабочей недели максимальная продолжительность рабочего дня должна быть не более 7 часов, чтобы обеспечить соблюдение 40-часовой недельной нормы рабочего времени, а в предвыходные дни рабочий день сокращается до пяти часов. Шестидневная рабочая неделя с одним выходным вводится в тех случаях, когда по характеру производства или условиям труда нельзя вводить пятидневную рабочую неделю (например, образовательные учреждения, лечебно-профилактические учреждения и т.д.).

Режим труда может определяться отраслевыми соглашениями о труде, заключенными между профсоюзами и иными представительными органами трудовых коллективов, с одной стороны, и объединениями работодателей - с другой, при участии соответствующего федерального органа исполнительной власти или органов исполнительной власти на местах. Эти соглашения должны в полной мере учитывать правовые гарантии, касающиеся продолжительности использования рабочего времени, установленные в Трудовом кодексе, федеральных законах и других нормативных правовых актах.

Конкретные режимы рабочего времени устанавливаются самой организацией и фиксируются коллективным договором или в правилах внутреннего трудового распорядка и в графиках сменности с учетом мнения трудового коллектива (профсоюзной организации).

Пример:

В ООО "Кардинал" установлен следующий режим рабочего времени:

пятидневная рабочая неделя с двумя выходными;

начало рабочего дня - 9.00; окончание - 18.00; перерыв для питания и отдыха - с 13.00 до 14.00; продолжительность рабочего дня - 8 часов.

ненормированный рабочий день для руководящих работников.

При этом необходимо различать режим рабочего времени работников и режим работы организации, т.к. работник может быть занят на работе посменно, в то время как организация может работать круглосуточно. Кроме того, режим рабочего времени может быть как единым для работников организации, так и различным для отдельных подразделений или работников, выполняющих определенные трудовые функции. По соглашению сторон трудового договора возможно установление индивидуального режима труда, если это не ухудшает условий труда работника по сравнению с установленными в трудовом законодательстве и коллективном договоре организации.

Время начала и окончания работы в органах государственной власти и управления определяется соответствующими органами власти. Время начала и окончания работы организаций, обслуживающих население, устанавливается по согласованию с органами местного самоуправления или администрацией региона. Распорядок дня и графики сменности составляются на основе учета мнения коллектива (его представительного органа) и интересов организации.

Особенности режима рабочего времени отдельных категорий работников (работников транспорта, связи и других имеющих особый характер работы) определяются в порядке, устанавливаемом Правительством РФ.

Постановлением Правительства РФ от 10 декабря 2002 г. N 877 "Об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха отдельных категорий работников, имеющих особый характер работы" закреплено, что особенности режима рабочего времени и времени отдыха отдельных категорий работников, имеющих особый характер работы, определяются соответствующими федеральными органами исполнительной власти.

Некоторые органы исполнительной власти стали утверждать в определенном данным Постановлением порядке свои положения об особенностях режима рабочего времени. Среди действующих отраслевых положений о режиме рабочего времени можно назвать следующие:

Приказ Росгидромета от 30 декабря 2003 г. N 272 "Об утверждении Положения об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха работников оперативно-производственных организаций Росгидромета, их структурных подразделений, имеющих особый характер работы";

Приказ Минсвязи России от 8 сентября 2003 г. N 112 "Об утверждении Положения об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха работников связи, имеющих особый характер работы";

Приказ Госкомрыболовства России от 8 августа 2003 г. N 271 "Об утверждении Положения об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха отдельных категорий работников рыбохозяйственного комплекса, имеющих особый характер работы";

Приказ Министра обороны РФ от 16 мая 2003 г. N 170 "Об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха членов экипажей (гражданского персонала) судов обеспечения Вооруженных Сил РФ";

Приказ Минфина России от 2 апреля 2003 г. N 29н "Об утверждении Положения об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха работников организаций, осуществляющих добычу драгоценных металлов и драгоценных камней из россыпных и рудных месторождений".

Ненормированный рабочий день

Ненормированный рабочий день - это установленный законодательством о труде 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. Согласно данному режиму рабочего времени в случаях производственной необходимости допускается выполнение работником работы по распоряжению работодателя без какой-либо дополнительной оплаты за переработку. Работник может привлекаться к работе как до начала рабочего дня (смены), так и после окончания рабочего дня (смены). Такая переработка не считается сверхурочной работой. Согласия работника на привлечение к такой работе не требуется. В то же время работодатель не вправе поручать ему выполнение работ, не определенных его трудовой функцией.

Особенность данного режима также состоит в том, что работники либо сами распределяют свое рабочее время, либо, подчиняясь режиму организации, в отдельных случаях для выполнения своих служебных обязанностей могут задерживаться на работе сверх обычной рабочей смены или вызываться на работу в более раннее время, что должно быть предусмотрено графиком или правилами внутреннего трудового распорядка. Привлечение к работе вызывается необходимостью, обусловленной интересами организации и выполняемой работником трудовой функции (например, если работник относится к административному персоналу).

Привлечение к работе за пределами нормальной продолжительности рабочего времени может иметь место только эпизодически, работодатель не вправе привлекать работников с ненормированным рабочим днем к работе во внеурочное время систематически.

Ненормированный рабочий день не изменяет установленной нормы рабочего времени, поэтому на работников с ненормированным рабочим днем распространяются общие правила, касающиеся времени начала и окончания работы, а также предоставления дней еженедельного отдыха и освобождения от работы в нерабочие праздничные дни.

Работа сверх установленной продолжительности рабочего дня компенсируется предоставлением ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска, который не может быть менее трех календарных дней. Если же отпуск за ненормированный рабочий день не предоставляется, переработка сверх нормальной продолжительности рабочего времени работнику с ненормированным рабочим днем с его письменного согласия компенсируется как сверхурочная работа согласно ст. 119 ТК РФ.

Для привлечения к работе за пределами нормальной продолжительности рабочего времени необходимо распоряжение работодателя; должности привлекаемых должны быть включены в перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем, который установлен коллективным договором, соглашением или правилами внутреннего трудового распорядка организации.

При определении перечня должностей, для которых устанавливается ненормированный рабочий день, следует исходить из характера трудовых обязанностей работника, занимающего определенную должность. Если труд работника поддается нормированию, то введение ненормированного рабочего времени для него является нецелесообразным. Случаи, когда такой работник привлекается к работе дополнительно (задерживается после окончания рабочего дня), следует рассматривать как сверхурочную работу.

Ненормированный рабочий день устанавливается для отдельных категорий руководящих работников организаций или их структурных подразделений и определенных категорий специалистов (например, руководитель, главный бухгалтер, юрисконсульт и др.), потому что они работают в условиях, когда время их трудовой деятельности не подлежит точному учету.

Пример:

Работнику ООО "Нимфа" ненормированный рабочий день устанавливается лишь в случае, если труд работника не поддается нормированию.

Бухгалтер - устанавливается ненормированный рабочий день по следующим основаниям: начисление заработной платы, сдача отчетов, составление баланса и др. работы, выполнение которых приурочено к определенным срокам, соблюдение которых может потребовать дополнительных затрат времени.

Если труд работника организации поддается нормированию, то он может привлекаться к сверхурочной работе в случаях, предусмотренных законодательством, либо с оплатой по соглашению как за выполнение особых заданий.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 25.06.1999 N 16 "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей" утратило силу в связи с изданием Приказа Минздравсоцразвития РФ от 29.11.2004 N 285 "О признании утратившими силу Постановлений Минтруда России от 25 июня 1999 г. N 16 и от 23 октября 2001 г. N 77".

В ряде случаев установление ненормированного рабочего дня предусматривается нормативными правовыми актами. Так, 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, также может устанавливаться ненормированный рабочий день согласно Положению о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей, утвержденному Постановлением Минтруда России от 25 июня 1999 г. N 16.

Работа в режиме гибкого рабочего времени

Режим гибкого рабочего времени - это особый режим работы, при котором для отдельных работников или коллективов подразделений организации вводится (в определенных пределах) саморегулирование начала, окончания и общей продолжительности рабочего дня. Указанные элементы режима рабочего времени определяются по соглашению сторон трудового договора. При этом требуется полная отработка установленного для соответствующей категории работников суммарного количества рабочих часов в течение принятого учетного периода (рабочего дня, недели, месяца и т.д.). Трудовой кодекс возлагает ответственность за обеспечение отработки работником суммарного количества рабочих часов в течение соответствующих учетных периодов на работодателя.

Использование режима гибкого рабочего времени не изменяет условия нормирования и оплаты труда работников, не влияет на предоставление льгот, исчисление трудового стажа и другие трудовые права. В трудовые книжки работников записи о режиме работы не вносятся.

Режим гибкого рабочего времени может устанавливаться на любой удобный для работника срок или без ограничения срока, если переход на этот режим обеспечивает более экономное использование рабочего времени и повышает эффективность труда.

Использование режима гибкого рабочего времени имеет место в тех случаях, когда по каким-либо причинам (бытовым, социальным и т.п.) дальнейшее применение обычных графиков затруднено или малоэффективно, а также когда это обеспечивает более экономное использование рабочего времени, способствует более слаженной работе коллектива.

Нецелесообразно применение режима гибкого рабочего времени в непрерывных производствах, в условиях трехсменной работы в прерывных производствах, при двухсменной работе, если отсутствуют свободные рабочие места на стыках смен, а также в ряде случаев, определяемых спецификой производства.

Гибкое рабочее время может применяться как при пятидневной и шестидневной рабочих неделях, так и при других режимах работы в организациях различных отраслей независимо от организационно-правовых форм и форм собственности. В случае одновременного использования режимов гибкого рабочего времени и неполного рабочего времени норма рабочего времени работников должна корректироваться с учетом фактически установленной недельной или месячной нормы.

Для работника может устанавливаться "фиксированное" время, в течение которого он обязан находиться на рабочем месте, и гибкое, "переменное" время в начале и в конце рабочего дня (смены), в пределах которого работник вправе начинать и заканчивать работу по своему усмотрению. Режим гибкого рабочего времени может устанавливаться по соглашению между работодателем и работником (как вновь принятым, так и уже работающим). Установленная норма рабочего времени должна быть полностью отработана в течение учетного периода.

Так, например, при пятидневной рабочей неделе с двумя выходными днями и сменой в 8 часов работник должен находиться на работе с 10 часов до 15 часов, включая перерыв 30 минут. Остальные 3 часа 30 минут он распределяет сам. Поэтому он может начать работу в 7 часов утра и закончить в 15 часов 30 минут, но может приступить к работе и в 10 часов утра и закончить в 18 часов 30 минут (включая перерыв).

Пример:

В организации для инженерно-технического персонала установлен режим гибкого рабочего времени.

Переменное время: начало работы - с 9 до 11 часов; окончание работы - с 17 до 20 часов;

фиксированное время - с 11 до 17 часов; перерыв для питания и отдыха - с 13 до 14 часов.

Продолжительность учетного периода - месяц. В течение месяца работник обязан отработать установленную законом норму рабочего времени (8 часов х количество рабочих дней). При этом продолжительность конкретного рабочего дня может колебаться от 5 до 10 часов (перерыв для питания и отдыха в рабочее время не включается).

Максимально допустимая продолжительность смены при применении гибкого графика - 10 часов. В исключительных случаях с согласия выборного профсоюзного органа продолжительность времени пребывания на работе вместе с перерывами для отдыха допускается в пределах 12 часов.

Выделяют следующие основные варианты режимов гибкого рабочего времени (ГРВ) в зависимости от продолжительности учетного периода:

учетный период, равный рабочему дню, когда его продолжительность, установленная законом, полностью отрабатывается в тот же день;

учетный период, равный рабочей неделе, когда ее продолжительность, установленная в рабочих часах, полностью отрабатывается в данной рабочей неделе;

учетный период, равный рабочему месяцу, когда установленная месячная норма рабочих часов полностью отрабатывается в данном месяце.

В отдельных случаях в качестве учетного периода могут применяться также рабочая декада, рабочий квартал с аналогичными условиями отработки, а также другие варианты режимов ГРВ, удобные для предприятия и работников.

При выполнении сверхурочных работ работниками с нормированным рабочим днем, переведенными на режим гибкого рабочего времени, учет таких работ ведется суммарно в рамках установленного учетного периода (неделя, месяц и т.д.), поэтому в качестве сверхурочных будут рассматриваться только те часы, которые переработаны сверх установленной для этого периода нормы рабочего времени.

Учет рабочего времени производится в соответствии с табелем учета использования рабочего времени и расчета заработной платы.

В случае применения режима гибкого рабочего времени в условиях неполного рабочего времени норма должна быть скорректирована с учетом фактически установленной недельной или месячной нормы.

Особенности применения режима гибкого рабочего времени для женщин, имеющих детей, установлены Положением о порядке и условиях применения скользящего (гибкого) графика работы для женщин, имеющих детей, утвержденным Постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 6 июня 1984 г. N 170/10-101. Применение гибкого (скользящего) графика работы для женщин должно обеспечивать наилучшее сочетание для них экономических, социальных и личных интересов. Использование графика может быть отражено в отраслевых правилах внутреннего трудового распорядка предприятия, учреждения, организации.

Гибкий график работы устанавливается по согласованию между администрацией и работницами при приеме их на работу, а также администрацией и работницами, если в связи с необходимостью ухода за детьми они не могут работать по обычному графику, установленному на данном предприятии, в учреждении, организации.

Сменная работа. Суммированный учет рабочего времени

Статья 103 Трудового кодекса РФ устанавливает основные правила ведения суммированного учета рабочего времени и определяет основные требования, которым должны соответствовать графики сменности.

Сменная работа - работа в две, три или четыре смены - вводится в тех случаях, когда длительность производственного процесса превышает допустимую продолжительность ежедневной работы, а также в целях более эффективного использования оборудования, увеличения объема выпускаемой продукции или оказываемых услуг. Сменный режим работы может вводиться только при наличии объективных оснований.

Для работников, занятых посменно, работодатель разрабатывает график сменности. Устанавливается возможное количество смен при сменной работе: две, три или четыре смены. Продолжительность рабочего времени в течение смены определяется в зависимости от установленной нормы рабочего времени и вида рабочей недели (пятидневная или шестидневная рабочая неделя). При составлении графика работодатель учитывает мнение представительного органа работников. Каждая группа работников должна производить работу в течение установленной продолжительности рабочего времени в соответствии с графиком сменности.

Пример:

Для работников котельной установлен суммированный учет рабочего времени. Машинисты котельных установок (кочегары) работают сменами по 24 часа (сутки работают, трое суток - выходные). График работы и продолжительность смены установлены по согласованию с профсоюзом предприятия.

Под установленной продолжительностью рабочего времени, в течение которого каждая группа работников обязана выполнять трудовые функции, понимается продолжительность ежедневной работы, определенной графиком сменности с соблюдением определенной Трудовым кодексом нормы рабочей недели (ст. 91 ТК РФ).

Применяемые на практике графики сменности предусматривают прямой порядок чередования работников по сменам (после первой смены работник переходит работать во вторую, а затем - в третью - 1-2-3-1) или обратный порядок чередования (после первой смены работник работает в третьей, а затем во второй, и цикл повторяется снова - 1-3-2-1). Такой порядок чередования смен наиболее распространен, т.к. он соответствует суточному ритму природных процессов человека. При несовпадении числа рабочих и выходных дней по графику с календарной неделей переход из одной смены в другую должен происходить после выходного дня по графику. Наиболее часто встречается прямой порядок чередования смен, поскольку он соответствует естественному суточному ритму природных процессов человека.

Работа в течение двух смен подряд запрещается, даже при согласии работника. Если количество рабочих и выходных дней по графику не совпадает с количеством дней в неделе, то переход из одной смены в другую происходит, как правило, после выходного дня, определенного графиком.

Минимальная продолжительность ежедневного отдыха между сменами (междусменный перерыв) должен быть (вместе со временем обеденного перерыва) не менее двойной продолжительности времени работы в предшествующей отдыху смене. Данное правило применяется на практике к сменным работам на прерывных и непрерывных производствах.

В тех случаях, когда в соответствии с законодательством продолжительность смены по графику больше 8 часов, длительность ежедневного отдыха между сменами увеличивается, что компенсируется соответствующим увеличением еженедельного непрерывного отдыха.

Графики сменности, как правило, являются приложением к коллективному договору и доводятся до сведения работников не позднее чем за один месяц до введения их в действие. Для работников, занятых на работах в многосменном режиме, коллективным договором или иным локальным нормативным актом могут вводиться дополнительные льготы.

Графики сменности являются обязательными для всех субъектов трудового договора, поэтому работодатель не может вызывать работника для выполнения трудовых обязанностей вне графика, за исключением случаев, предусмотренных в ст. 99 ТК РФ. Работник также не может по своему усмотрению изменять график смен.

Работодатель обязан довести утвержденный график сменности до каждого работника не позднее чем за один месяц. Если введение графика сменности обусловлено изменением существенных условий трудового договора, то о его введении работник должен быть уведомлен в письменной форме не менее чем за два месяца.

При трехсменной работе на непрерывном производстве и в ряде других организаций, где технологический процесс не может быть обеспечен при применении пятидневной или шестидневной рабочей недели и где соблюдена установленная для определенной категории работников ежедневная или еженедельная продолжительность рабочего времени, вводятся режимы, основанные на суммированном учете рабочего времени. Такой учет рабочего времени регулируется ст. 104 Трудового кодекса.

При суммированном учете рабочего времени продолжительность рабочего времени в сутки и неделю может отклоняться от установленной нормы, а переработка компенсируется либо недоработкой в другие дни, либо предоставлением дополнительных дней отдыха в пределах определенного учетного периода. Установленная законом продолжительность рабочего дня и рабочей недели отрабатывается работником в среднем за учетный период. Поэтому общая продолжительность рабочего времени за учетный период не должна превышать нормального числа рабочих часов для этого периода, а недоработка или переработка часов балансируется в рамках учетного периода таким образом, чтобы сумма отработанных в этот период часов равнялась норме часов этого периода. Продолжительность учетного периода может быть различной: три недели, месяц, квартал, полугодие, год, в зависимости от производственных условий, и охватывать все рабочее время (в том числе часы работы в выходные и праздничные дни) и время отдыха, но не может превышать одного года. Количество рабочих часов по графику должно равняться количеству рабочих часов согласно установленной норме за этот период.

При подсчете нормы рабочих часов, которую необходимо отработать в учетном периоде, из этого периода исключается время, в течение которого работник освобождался от исполнения трудовых обязанностей (период выполнения государственных, общественных обязанностей, временной нетрудоспособности и др.).

Кроме суммированного учета возможно применение следующих видов учета рабочего времени:

поденный учет - учетный период равен рабочему дню; его продолжительность, установленная в соответствующем порядке, полностью отрабатывается в тот же рабочий день (гибкое рабочее время);

недельный учет - учетный период равен неделе, в течение которой должна соблюдаться установленная трудовым законодательством продолжительность рабочей недели (например, для педагогических работников установлены недельные нормы рабочего времени).

Переработка сверх нормального числа рабочих часов за учетный период является сверхурочной работой согласно ст. 99 ТК РФ, которая компенсируется повышенной оплатой или, по желанию работника, предоставлением дополнительного времени отдыха (см. ст. 152 ТК РФ).

На практике на непрерывных производствах применяются режимы работы на основе суммированного учета рабочего времени с применением бригадного графика сменности. Круглосуточную работу обеспечивают четыре бригады: ежедневно работают три бригады, а четвертая - отдыхает.

Порядок введения суммированного учета рабочего времени устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка организации. Порядок введения суммированного рабочего времени предусматривает регулирование вопросов продолжительности учетного периода, максимальной продолжительности рабочих смен и др.

В определенных случаях действующее трудовое законодательство прямо предусматривает введение суммированного учета рабочего времени.

Так, согласно ст. 300 ТК РФ суммированный учет рабочего времени за месяц, квартал или иной более длительный период (но не более чем за один год) устанавливается при вахтовом методе работы. При этом учетный период работы 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 вахтовом методе создается возможность накапливать дни отдыха с тем, чтобы использовать их не на объектах с неблагоприятными производственными и климатическими условиями, а по месту постоянного жительства работника, т.к. производственные объекты расположены на большом расстоянии от места жительства. Такая возможность предусмотрена Постановлением Госкомтруда СССР, ВЦСПС и Минздрава СССР от 31 декабря 1987 г. N 794/33-82.

Вахтовый метод - это особая форма организации работ, основанная на использовании трудовых ресурсов вне места их постоянного жительства при условии, когда не может быть обеспечено ежедневное возвращение работников к месту постоянного проживания. Работа организуется по специальному режиму труда, как правило, при суммированном учете рабочего времени, а межвахтовый отдых предоставляется в местах постоянного жительства.

Местом работы при вахтовом методе считаются объекты (участки), на которых осуществляется непосредственная трудовая деятельность. Перемещение работников в связи с изменением места дислокации объектов (участков) работы не является переводом на другую работу и не требует согласия работников. Направление работника на вахту не является служебной командировкой. Временем вахты считаются периоды выполнения работ и междусменного отдыха на объекте (участке). Продолжительность вахты по общему правилу не может превышать одного месяца и лишь в исключительных случаях увеличивается до трех месяцев.

Продолжительность рабочего времени за учетный период не должна превышать нормального числа рабочих часов, установленных законодательством. Дни нахождения в пути к месту работы и обратно в норму рабочего времени не включаются и могут приходиться на дни междувахтового отдыха. Продолжительность ежедневной работы (смены) не должна превышать 12 часов.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 17.11.1997 N 58 "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха работников эксплуатационных организаций связи" утратило силу в связи с изданием Постановления Минтруда РФ от 26.04.2004 N 62 "О признании утратившим силу Постановления Министерства труда и социального развития Российской Федерации от 17 ноября 1997 г. N 58 "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха работников эксплуатационных организаций связи".

Для работников эксплуатационных организаций связи Положением о рабочем времени и времени отдыха работников эксплуатационных организаций связи, утвержденным Постановлением Минтруда России от 17 ноября 1997 г. N 58, предусмотрено введение суммированного учета рабочего времени за периоды от одного до трех месяцев.

Положением по учету рабочего времени граждан, принятых в профессиональные аварийно-спасательные формирования на должности спасателей, утвержденным Постановлением Минтруда России от 8 июня 1998 г. N 23, введен суммированный учет рабочего времени за месяц, квартал или за иной более длительный период, но не более чем за год.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 25.06.1999 N 16 "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей" утратило силу в связи с изданием Приказа Минздравсоцразвития РФ от 29.11.2004 N 285 "О признании утратившими силу Постановлений Минтруда России от 25 июня 1999 г. N 16 и от 23 октября 2001 г. N 77".

В соответствии с Положением о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей, утвержденным Постановлением Минтруда России от 25 июня 1999 г. N 16 (в ред. от 23 октября 2001 г.), в тех случаях, когда по условиям производства (работы) не может быть соблюдена установленная ежедневная и еженедельная продолжительность рабочего времени, введен 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) для водителей 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 РФ.

Указанное Положение является нормативным правовым актом, действие которого распространяется на водителей, работающих по трудовому договору на автомобилях, принадлежащих организациям, зарегистрированным на территории РФ (независимо от организационно-правовых форм и форм собственности, ведомственной подчиненности, за исключением водителей, занятых на международных перевозках, а также работающих в составе вахтовых бригад при вахтовом методе организации работ), предпринимателям, осуществляющим на территории РФ перевозки грузов и (или) пассажиров с коммерческой целью или использующим автомобили для обеспечения собственных производственных нужд, а также иным лицам.

Разделение рабочего дня на части

Установленная ежедневная продолжительность рабочего времени должна распределяться таким образом, чтобы это время было отработано работником подряд с одним перерывом для отдыха и питания продолжительностью не более двух часов и не менее 30 минут (ст. 108 ТК РФ).

Статьей 105 Трудового кодекса установлено исключение из этого правила, предоставляющее работодателю право разделить рабочий день на части в тех случаях, когда это необходимо вследствие особого характера труда, а также при производстве работ, интенсивность которых неодинакова в течение рабочего дня (смены). При разделении рабочего дня на части общая продолжительность рабочего времени не должна превышать установленной законодательством и графиком сменности длительности ежедневной работы. Разделение рабочего дня на части допускается как в интересах производства, так и работников. При этом законодательством не определяется, на какое количество частей может быть разделен рабочий день. На практике рабочий день делится на две части с перерывом более двух часов. Возможно установление большего количества перерывов, при этом обеденный перерыв включается в указанные перерывы.

Графики с разделением рабочего дня на части применяются в основном в организациях, обслуживающих население, например, для водителей городского пассажирского транспорта, для некоторых работников торговли, общественного питания, бытового обслуживания населения, жилищно-коммунального хозяйства, а также в сельском хозяйстве (для доярок, птичниц) и др.

Разделение рабочего дня на части производится работодателем на основании локального нормативного акта, принятого с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации. Такой локальный нормативный акт должен предусматривать: круг работников, для которых вводится раздробленный рабочий день; величину продолжительности частей, на которые разделен рабочий день, величину продолжительности перерыва между ними; срок, на который вводится раздробленный рабочий день (или срок не указывается), и др.

За работу с раздробленным рабочим днем устанавливаются надбавки к окладу или тарифной ставке как локальными актами организации, так и постановлениями Правительства РФ, приказами соответствующих министерств для работников бюджетной сферы.

Пример:

В организации практикуется установление гибкого рабочего времени для инженерно-технического персонала.

Женщина, имеющая ребенка в возрасте 1,5 года, попросила администрацию установить ей режим рабочего дня с разделением рабочего дня на части. Администрация организации сочла возможным удовлетворить просьбу и установить следующий режим рабочего дня: с 9 до 12 часов и с 16 до 20 часов. Перерыв для питания и отдыха входит в состав времени между частями рабочего дня.

Раздел V. ВРЕМЯ ОТДЫХА

Глава 17. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Впервые на законодательном уровне ст. 106 Трудового кодекса РФ определила понятие времени отдыха. Право на отдых закреплено ст. 37 Конституции РФ. Работник исключительно самостоятельно решает вопрос о том, чем он будет заниматься в это время. Поэтому в ТК РФ время отдыха определяется как время, в течение которого работник свободен от исполнения трудовых обязанностей и которое он может использовать по своему усмотрению.

В статье 107 ТК РФ перечислены виды времени отдыха. К ним относятся перерывы в течение рабочего дня или смены, ежедневный отдых, выходные дни, нерабочие праздничные дни и отпуска.

Глава 18. ПЕРЕРЫВЫ В РАБОТЕ.

ВЫХОДНЫЕ И НЕРАБОЧИЕ ПРАЗДНИЧНЫЕ ДНИ

Перерывы в работе

Одной из составляющих видов времени отдыха являются перерывы в течение рабочего дня (смены).

Для отдыха и питания ст. 108 ТК РФ предусмотрено предоставление работнику в течение рабочего дня (смены) перерыва продолжительностью не менее 30 минут, но не более двух часов. Когда предоставляется перерыв и какой продолжительности, решается в организации или по договоренности между работником и работодателем. При этом учитываются конкретные условия работы данного подразделения или организации в целом. Этот перерыв не входит в рабочее время и не оплачивается. Работник имеет полное право использовать этот перерыв так, как считает необходимым, в частности может покидать территорию предприятия (организации).

Помимо перерывов, не входящих в рабочее время, в течение рабочего времени могут быть предусмотрены специальные технологические перерывы, связанные с технологией производства и организацией труда. Они устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка.

При работе в холодное время года на воздухе или в холодных помещениях работникам предоставляются перерывы для обогревания и отдыха. Эти перерывы включаются в рабочее время и оплачиваются.

Статья 110 ТК РФ устанавливает, что продолжительность еженедельного непрерывного отдыха не может быть меньше 42 часов.

В статье 111 ТК РФ сказано, что 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.

Более подробно о выходных и праздничных днях см. в разделе IV книги.

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).

Пример:

Работнику, имеющему оклад 3800 руб. в месяц, с 6 июня 2005 г. предоставляется ежегодный отпуск продолжительностью 28 календарных дней.

В расчетный период войдут март, апрель и май.

Определим размер средней заработной платы, сохраняемой на период отпуска:

    3800 руб. + 3800 руб. + 3800 руб.

    --------------------------------- х 28 к. д. = 3594,6 руб.

                3 х 29,6

Запрет на работу в выходные и нерабочие праздничные дни устанавливает ст. 113 ТК РФ.

Привлекать работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни можно только 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.

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, порядок допуска устанавливается Правительством РФ, а в иных организациях - коллективным договором.

В других случаях привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни допускается с письменного согласия работника и с учетом мнения представительного органа работников.

Привлечение инвалидов и 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. Работники этих категорий должны быть ознакомлены в письменной форме со своим правом отказаться от работы в выходной или нерабочий праздничный день.

Привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни производится по письменному распоряжению работодателя.

Работа в выходной и нерабочий праздничный день оплачивается не менее чем в двойном размере:

сдельщикам - не менее чем по двойным сдельным расценкам;

работникам, труд которых оплачивается по дневным и часовым ставкам, - в размере не менее двойной дневной или часовой ставки;

работникам, получающим месячный оклад, - в размере не менее одной дневной или часовой ставки сверх оклада, если работа в выходной и нерабочий праздничный день производилась в пределах месячной нормы рабочего времени, и в размере не менее двойной часовой или дневной ставки сверх оклада, если работа производилась сверх месячной нормы.

По желанию работника, работавшего в выходной или нерабочий праздничный день, ему может быть предоставлен другой день отдыха. В этом случае работа в нерабочий праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха оплате не подлежит.

Оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни творческих работников организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании 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.

В соответствии с действующим в настоящее время на условиях ст. 423 ТК РФ разъяснением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 8 августа 1966 г. N 13/П-21 "О компенсации за работу в праздничные дни" всем работникам в указанном размере оплачиваются часы, фактически проработанные в праздничный день. Когда на праздничный день приходится часть рабочей смены, то в двойном размере оплачиваются часы, фактически проработанные в праздничный день (от 0 часов до 24 часов).

Пример:

Работнику, имеющему оклад в размере 4000 руб. в месяц, с 4 июля 2005 г. предоставляется ежегодный отпуск продолжительностью 28 календарных дней.

Определим размер сохраняемой средней заработной платы на период отпуска, если он отработал в апреле 2005 г. два выходных дня, которые компенсировались ему в денежной форме в двойном размере.

В расчетный период войдут апрель, май и июнь.

Дневная тарифная ставка работника равна:

4000 руб. : 21 р. д. = 190,48 руб.,

где: 21 р. д. - количество рабочих дней в апреле 2005 г. по пятидневному графику работы.

Средняя заработная плата с учетом оплаты работы в выходные дни, сохраняемая на период отпуска, определится следующим образом:

    (4000 руб. х 3 мес.) + (190,48 руб. х 2 дн. х 2,0)

    -------------------------------------------------- х 28 к. д. = 4024 руб.

                         3 х 29,6

Глава 19. ОТПУСКА

Ежегодный оплачиваемый отпуск. Его продолжительность

Право трудящихся на отпуск закреплено в ст. 37 Конституции РФ. В ней прямо указано, что каждый имеет право на отдых. Работающему по трудовому договору гарантируются установленная законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск.

Это гарантированное Конституцией РФ право работника на отпуск нашло свое отражение и в ст. 114 нового ТК РФ, в соответствии с которой всем работникам предоставляются ежегодные отпуска с сохранением места работы (должности) и среднего заработка.

С 1 февраля 2002 г. в соответствии со ст. 115 Трудового кодекса РФ ежегодный основной оплачиваемый отпуск предоставляется работникам продолжительностью 28 календарных дней.

Порядок исчисления продолжительности ежегодного оплачиваемого отпуска определяется законодательством.

Для некоторых категорий работников законодательством установлены удлиненные отпуска.

Например, работникам моложе 18 лет ежегодный основной оплачиваемый отпуск установлен продолжительностью 31 календарный день. Они могут использовать его в любое удобное для них время года (ст. 267 ТК РФ).

В соответствии со ст. 23 Федерального закона от 24 ноября 1995 г. N 181-ФЗ "О социальной защите инвалидов в Российской Федерации" (в ред. ФЗ от 9 июня 2001 г. N 74-ФЗ) инвалидам предоставляется ежегодный отпуск не менее 30 календарных дней.

Удлиненный ежегодный основной оплачиваемый отпуск предоставляется также педагогическим работникам образовательных учреждений, работникам научно-исследовательских, культурно-просветительских учреждений и некоторым другим. Продолжительность отпусков в этом случае определяет Правительство РФ (ст. 334 Трудового кодекса РФ).

При предоставлении работнику отпуска в календарных днях он продлевается на количество праздничных дней в этом периоде.

Удлинение отпусков за счет переработки в течение рабочего года или за счет неиспользованных выходных дней, как правило, не допускается. Исключения возможны только в тех случаях, которые прямо предусмотрены законодательством.

Действующее трудовое законодательство не предусматривает такой меры дисциплинарного взыскания, как уменьшение количества дней отпуска, установленного законодательством.

Статьей 192 ТК РФ четко определены дисциплинарные взыскания, которые могут налагаться на работника администрацией предприятия, учреждения, организации за нарушение трудовой дисциплины. Это замечание, выговор и увольнение по соответствующим основаниям (ст. 81 ТК РФ).

Дополнительные отпуска

Трудовое законодательство РФ предусматривает возможность предоставления работникам ежегодных дополнительных отпусков.

Круг работников, которым предоставляются ежегодные дополнительные отпуска, определен ст. 116 Трудового кодекса РФ.

В статье 117 ТК РФ указано, что 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 утверждаются Правительством РФ (с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений).

В настоящее время в силу ст. 423 ТК РФ следует руководствоваться Списком производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день. Список утвержден Постановлением ГК СМ СССР по вопросам труда и заработной платы и Президиума ВЦСПС от 25 октября 1974 г. N 298/П-22 (с дополнениями и изменениями). Этот Список будет действовать до утверждения Правительством РФ перечней производств, работ, профессий и должностей, работа в которых дает право на дополнительный оплачиваемый отпуск за работу с вредными и (или) опасными условиями труда.

Порядок применения названного Списка регулируется Инструкцией, утвержденной Постановлением Госкомтруда СССР и Президиума ВЦСПС от 21 ноября 1975 г. N 273/П-20.

В пункте 4 этой Инструкции указано, что право на дополнительный отпуск имеют рабочие, инженерно-технические работники и служащие, профессии и должности которых предусмотрены по производствам и цехам в соответствующих разделах Списка независимо от того, в какой отрасли народного хозяйства находятся эти производства и цехи.

Если работник имеет право на получение дополнительного отпуска в связи с вредными условиями труда по нескольким основаниям, отпуск предоставляется по одному из этих оснований.

Замена дополнительного отпуска денежной компенсацией не допускается.

Отдельным категориям работников, труд которых связан с особенностями выполнения работы, предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск. Перечень категорий работников, которым устанавливается ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск за особый характер работы, а также минимальная продолжительность этого отпуска и условия его предоставления также будут определены Правительством РФ.

В настоящее время такие ежегодные дополнительные отпуска продолжительностью 12 рабочих дней предоставляются, например, медицинским, ветеринарным и иным работникам, непосредственно участвующим в оказании противотуберкулезной помощи и др. в соответствии с Федеральным законом от 18 июня 2001 г. N 77-ФЗ "О предупреждении распространения туберкулеза в Российской Федерации".

Постановлением Правительства РФ от 30 декабря 1998 г. N 1588 врачам общей практики (семейным врачам) и медицинским сестрам таких врачей установлен дополнительный ежегодный оплачиваемый трехдневный отпуск за непрерывную работу в этих должностях свыше трех лет.

Работники с ненормированным рабочим днем также имеют право на ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск.

Статья 101 ТК РФ раскрывает понятие ненормированного рабочего дня. Ненормированный рабочий день - 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.

В настоящее время в соответствии со ст. 101 перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем устанавливается коллективным договором, соглашением или правилами внутреннего трудового распорядка организации.

В соответствии со ст. 119 ТК РФ работникам с ненормированным рабочим днем предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск, продолжительность которого определяется коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации и который не может быть менее трех календарных дней. В случае, когда такой отпуск не предоставляется, переработка сверх нормальной продолжительности рабочего времени с письменного согласия работника компенсируется как сверхурочная работа.

Порядок и условия предоставления ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска работникам с ненормированным рабочим днем в организациях, финансируемых из федерального бюджета, устанавливаются Правительством РФ, в организациях, финансируемых из бюджета субъекта Российской Федерации, - органами власти субъекта Российской Федерации, а в организациях, финансируемых из местного бюджета, - органами местного самоуправления.

На основании этой статьи Постановлением Правительства РФ от 11 декабря 2002 г. N 884 утверждены Правила предоставления ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска работникам с ненормированным рабочим днем в организациях, финансируемых за счет средств федерального бюджета.

Этими Правилами, в частности, предусмотрено, что ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам с ненормированным рабочим днем (далее - дополнительный отпуск) предоставляется за работу в условиях ненормированного рабочего дня отдельным работникам организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета, если эти работники при необходимости эпизодически привлекаются по распоряжению работодателя к выполнению своих трудовых функций за пределами нормальной продолжительности рабочего времени.

В перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем включаются руководящий, технический и хозяйственный персонал и другие лица, труд которых в течение рабочего дня не поддается точному учету, лица, которые распределяют рабочее время по своему усмотрению, а также лица, рабочее время которых по характеру работы делится на части неопределенной продолжительности.

Продолжительность дополнительного отпуска по соответствующим должностям устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка организации и зависит от объема работы, степени напряженности труда, возможности работника выполнять свои трудовые функции за пределами нормальной продолжительности рабочего времени и других условий.

Работодатель ведет учет времени, фактически отработанного каждым работником в условиях ненормированного рабочего дня.

Право на дополнительный отпуск возникает у работника независимо от продолжительности работы в условиях ненормированного рабочего дня.

В случае если такой отпуск не предоставляется, переработка за пределами нормальной продолжительности рабочего времени компенсируется с письменного согласия работника как сверхурочная работа.

Дополнительный отпуск, предоставляемый работникам с ненормированным рабочим днем, суммируется с ежегодным основным оплачиваемым отпуском (в том числе удлиненным), а также другими ежегодными дополнительными оплачиваемыми отпусками.

В случае переноса либо неиспользования дополнительного отпуска, а также увольнения право на указанный отпуск реализуется в порядке, установленном трудовым законодательством Российской Федерации для ежегодных оплачиваемых отпусков.

Оплата дополнительных отпусков, предоставляемых работникам с ненормированным рабочим днем, производится в пределах фонда оплаты труда.

Кроме этих ежегодных дополнительных отпусков, предоставляемых на общих основаниях, в соответствии со ст. 321 ТК РФ в качестве компенсации по возмещению дополнительных физиологических затрат граждан в связи с работой и проживанием в экстремальных природно-климатических условиях лицам, работающим в районах Крайнего Севера, предоставляются дополнительные оплачиваемые отпуска продолжительностью 24 календарных дня, а лицам, работающим в местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, - 16 календарных дней.

Общая продолжительность ежегодных оплачиваемых отпусков работающим по совместительству устанавливается на общих основаниях.

Статья 322 ТК РФ устанавливает порядок предоставления и соединения этих ежегодных оплачиваемых отпусков. В ней указано, что ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск за работу в районах Крайнего Севера и местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, предоставляется работникам по истечении 6 месяцев работы у данного работодателя.

Общая продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска определяется суммированием ежегодного основного и всех дополнительных ежегодных оплачиваемых отпусков.

Полное или частичное соединение ежегодных оплачиваемых отпусков лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, допускается не более чем за два года. 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.

По просьбе одного из работающих родителей (или опекуна, попечителя) работодатель обязан предоставить ему ежегодный оплачиваемый отпуск или его часть (не менее 14 календарных дней) для сопровождения ребенка в возрасте до 18 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.

В соответствии со ст. 120 ТК РФ продолжительность ежегодных основного и дополнительных оплачиваемых отпусков работников 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.

При исчислении общей продолжительности ежегодного оплачиваемого отпуска дополнительные оплачиваемые отпуска суммируются с ежегодным основным оплачиваемым отпуском.

Как видим, в число календарных дней ежегодного оплачиваемого отпуска нерабочие праздничные дни, установленные ст. 112 ТК РФ, приходящиеся на период отпуска, не включаются. В связи с этим общая продолжительность отпуска увеличивается на количество этих дней.

Пример:

Отпуск работнику был предоставлен с 21 февраля 2005 г. на 28 календарных дней. В этот период отпуска попадают два праздничных нерабочих дня - 23 февраля и 8 марта. Следовательно, эти два дня при исчислении продолжительности отпуска у работника не учитываются, и выйти на работу он должен 23 марта 2005 г.

Также не включаются в счет ежегодного оплачиваемого отпуска дни временной нетрудоспособности. Если работник заболел во время отпуска, то в соответствии со ст. 124 ТК РФ его отпуск должен быть продлен на число календарных дней нетрудоспособности.

В соответствии со ст. 120 ТК РФ ежегодные оплачиваемые отпуска (как основной, так и дополнительные) должны предоставляться работникам в календарных днях. При исчислении общей продолжительности ежегодного оплачиваемого отпуска дополнительные оплачиваемые отпуска суммируются с основным оплачиваемым отпуском.

Полученное количество календарных дней и будет являться общей продолжительностью ежегодного оплачиваемого отпуска, расчет средней заработной платы которого следует производить по правилам, установленным ст. 139 ТК РФ.

Стаж работы, дающий право на отпуск

В статье 121 ТК РФ указано, что в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, включаются:

время фактической работы;

время, когда работник фактически не работал, но за ним в соответствии с федеральными законами сохранялось место работы (должность), в том числе время ежегодного оплачиваемого отпуска;

время вынужденного прогула при незаконном увольнении или отстранении от работы и последующем восстановлении на прежней работе;

другие периоды, предусмотренные коллективным договором, трудовым договором или локальным нормативным актом организации.

Поскольку в стаж работы, дающий право на отпуск, включается время, когда работник фактически не работал, но за ним сохранялось место работы (должность), время простоя не по вине работника также должно включаться в стаж работы, дающей право на отпуск.

Кроме указанных периодов в шестимесячный стаж работы, дающий право на ежегодный оплачиваемый отпуск, на практике включаются и некоторые другие, например:

свободные от работы дни, предоставляемые в соответствии с законодательством работникам, обучающимся в учебных учреждениях без отрыва от производства;

время обучения в школах и на курсах по подготовке и переподготовке кадров по направлению предприятия (учреждения, организации), если работник вновь вернулся работать на это же предприятие;

время отпуска, предоставляемого в соответствии с законодательством для сдачи вступительных экзаменов в высшие и средние учебные заведения, а также для ознакомления с работой по избранной специальности и подготовки материалов к дипломному проекту.

В то же время в соответствии со ст. 121 ТК РФ в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, не включаются:

время отсутствия работника на работе без уважительных причин, в том числе вследствие его отстранения от работы в случаях, предусмотренных ст. 76 ТК РФ;

время отпусков по уходу за ребенком до достижения им установленного законом возраста (имеется в виду время отпуска по уходу за ребенком, когда работник фактически не работал);

время предоставляемых по просьбе работника отпусков без сохранения заработной платы продолжительностью более семи календарных дней.

В соответствии со ст. 256 ТК РФ по заявлению женщины ей предоставляется отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет. Отпуск по уходу за ребенком может быть использован полностью или по частям. Он дается также отцу ребенка, бабушке, деду, другим родственникам или опекуну, фактически осуществляющему уход за ребенком.

Те, кто получает отпуск по уходу за ребенком, во время нахождения в отпусках по уходу за ребенком по желанию могут работать на условиях неполного рабочего времени или на дому с сохранением права на получение пособия по государственному социальному страхованию.

Следовательно, если лицо, имеющее право на отпуск по уходу за ребенком (ст. 256 ТК РФ), в период этого отпуска работает на условиях неполного рабочего времени или на дому, то фактически проработанное время включается в стаж работы, дающий право на отпуск.

Порядок и очередность предоставления отпусков

В соответствии со ст. 122 ТК РФ право на использование отпуска за первый год работы возникает у работника по истечении шести месяцев его непрерывной работы в данной организации. Следовательно, решая вопрос о предоставлении работнику ежегодного оплачиваемого отпуска, работодатель прежде всего должен определить, имеется ли у этого работника стаж работы, дающий право на отпуск.

Статьей 122 ТК РФ определено, что 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.

Новый Трудовой кодекс РФ предоставляет право некоторым категориям работников воспользоваться правом на отпуск независимо от стажа непрерывной работы на данном предприятии.

В статье 122 ТК РФ указано на то, что до истечения 6 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.

Так, например, в соответствии со ст. 123 ТК РФ 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.

Лицам, работающим по совместительству, в соответствии со ст. 286 ТК РФ ежегодные оплачиваемые отпуска предоставляются одновременно с отпуском по основной работе. Если на работе по совместительству работник не отработал 6 месяцев, то отпуск предоставляется авансом.

Решая вопрос о том, предоставлять ли ежегодный отпуск работникам, высвобожденным в связи с сокращением численности или штата работников организации (п. 2 ст. 81 ТК РФ), следует руководствоваться Положением о порядке высвобождения, трудоустройства рабочих и служащих и предоставления им льгот и компенсаций, утвержденным Постановлением Госкомтруда СССР и Секретариатом ВЦСПС от 2 марта 1988 г. N 113/6-64. Это Положение не утратило юридическую силу и действует в части, не противоречащей законодательству РФ.

В Положении указано, что за работниками, высвобожденными с предприятий (организаций, учреждений, включая органы управления) в связи с сокращением численности (штата) либо реорганизацией или ликвидацией предприятия, сохраняется непрерывный стаж работы. Этот стаж дает работнику право на получение процентных надбавок к заработной плате, единовременного вознаграждения за выслугу лет, а также других льгот и выплат, связанных со стажем работы, если они действуют по новому месту работы. Таким работникам при наличии непрерывного трудового стажа ежегодный отпуск предоставляется независимо от времени работы на новом месте.

Очередность предоставления оплачиваемых отпусков определяется ежегодно в соответствии с графиком отпусков, утверждаемым работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации. График отпусков утверждается не позднее чем за две недели до наступления календарного года.

В соответствии с этим графиком отпуска могут предоставляться в любое время в течение всего года, но без нарушения нормального хода работы предприятия. Планировать предоставление отпусков рабочим и служащим рекомендуется по возможности равномерно в течение всего года. Они не обязательно должны быть приурочены к 1-му или 15-му числам каждого месяца.

При составлении графика отпусков администрация и соответствующий выборный профсоюзный орган должны учитывать, что в соответствии с действующим законодательством некоторые категории работников имеют право использовать свой отпуск в летнее или удобное для них время.

К таким категориям, в частности, относятся: работники моложе 18 лет; женщины, имеющие двоих и более детей в возрасте до 12 лет, а также мужчины, воспитывающие таких детей без матери; участники и инвалиды Великой Отечественной войны; ветераны труда; лица, получившие или перенесшие лучевую болезнь и другие заболевания, связанные с радиационным воздействием вследствие аварии на Чернобыльской АЭС, участники ликвидации последствий катастрофы, инвалиды вследствие Чернобыльской катастрофы и некоторые другие лица, подвергшиеся радиации в результате аварии на Чернобыльской АЭС.

Коллективными договорами могут быть установлены преимущества и другим определенным категориям работников.

На практике часто возникают вопросы, в какие конкретно месяцы следует предоставлять отпуск в случае, если работник имеет право использовать его в летнее время. По календарю летние месяцы - июнь, июль и август. Следовательно, отпуск должен быть предоставлен в любой из них.

При составлении графика отпусков от работников, имеющих право на использование отпуска в летнее или любое удобное для них время, желательно получать письменные заявления о том, в какое время они хотят использовать свой отпуск. При наличии такого заявления изменить время использования отпуска можно только по взаимному соглашению сторон.

Утвержденный график отпусков - это локальный нормативный акт, обязательный для исполнения как администрацией, так и работниками.

Если работника не устраивает время отпуска, установленное в графике, он может просить администрацию и соответствующий профсоюзный орган изменить его. Это же правило относится и к администрации в случаях несогласия со временем начала отпуска конкретного работника. Отступить от времени использования отпуска, указанного в графике, можно только по договоренности сторон.

Утвержденный график отпусков должен вывешиваться в подразделениях для сведения всех работников или объявляться работникам под расписку.

О времени начала отпуска работник должен быть извещен работодателем (администрацией предприятия, организации) не позже чем за две недели до его начала.

Продление или перенесение ежегодного оплачиваемого отпуска

Трудовым законодательством установлена возможность продления или перенесения ежегодного оплачиваемого отпуска.

Статья 124 ТК РФ устанавливает случаи, в которых ежегодный оплачиваемый отпуск должен быть продлен. Так, отпуск продлевается при:

временной нетрудоспособности работника;

исполнении работником во время ежегодного оплачиваемого отпуска государственных обязанностей, если для этого законом предусмотрено освобождение от работы;

в других случаях, предусмотренных законами или локальными нормативными актами организации.

Ежегодный оплачиваемый отпуск по соглашению между работником и работодателем переносится на другой срок, если работнику своевременно не был оплачен этот отпуск либо работник был предупрежден о времени начала отпуска позже 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 перенести отпуск на следующий рабочий год. При этом отпуск должен быть использован не позднее 12 месяцев после окончания того рабочего года, за который он предоставляется.

Запрещается непредоставление ежегодного оплачиваемого 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.

В этих случаях перенос отпуска на следующий рабочий год не допускается не только по инициативе администрации, но и по просьбе самого работника.

Отзыв из отпуска. Разделение отпуска на части

Статья 125 ТК РФ оговаривает условия, при которых отпуск работника может быть разделен на части, а также условия досрочного отзыва из отпуска.

Так, статьей 125 ТК РФ определено, что досрочный отзыв из отпуска возможен только с согласия работника.

Отказ работника, независимо от причины, от выполнения распоряжения администрации о выходе на работу до окончания отпуска нельзя рассматривать как нарушение трудовой дисциплины. Если же работник не против досрочно выйти на работу, то администрации необходимо внести изменения в график отпусков, предусмотрев использование работником оставшейся части отпуска в натуре. Часть отпуска, не использованная работником, либо предоставляется в данном рабочем году, либо в порядке исключения присоединяется к отпуску за следующий рабочий год (ст. 125 ТК РФ).

В приказе об отзыве из отпуска обязательно должно быть указано время, когда администрация предоставит оставшуюся часть отпуска в натуре.

Оставшаяся часть отпуска в последующем оплачивается в установленном порядке.

Не допускается отзыв из отпуска работников в возрасте до 18 лет, беременных женщин и работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда.

Иногда работник изъявляет желание по собственной инициативе выйти на работу за несколько дней до окончания представленного ему согласно графику очередного отпуска. Как решается вопрос в этом случае?

По собственной инициативе работнику нельзя досрочно выйти из отпуска, т.к. это может нарушить утвержденный в организации график отпусков и производственный процесс. Инициатива отзыва из отпуска принадлежит работодателю.

В данном случае речь может идти только о разделении отпуска на части по согласованию между работодателем и работником.

Трудовой кодекс РФ содержит правовую норму, позволяющую разделять ежегодный оплачиваемый отпуск на части. Статьей 125 ТК РФ прямо определено, что по соглашению между работником и работодателем ежегодный оплачиваемый отпуск может быть разделен на части. При этом хотя бы одна из частей этого отпуска должна быть не менее 14 календарных дней.

Замена отпуска денежной компенсацией

Трудовой кодекс РФ содержит норму, дающую право замены части ежегодного оплачиваемого отпуска денежной компенсацией. Так, ст. 126 ТК РФ установлено, что часть отпуска, превышающая 28 календарных дней, по письменному заявлению работника может быть заменена денежной компенсацией.

Обратите внимание: в настоящей статье указано, что такая часть отпуска не должна, а может быть заменена денежной компенсацией.

Вопрос о возможности такой замены в конечном итоге решает работодатель.

Однако механизм замены части отпуска, превышающей 28 календарных дней, пока законодательством не урегулирован.

ТК РФ не допускает замену 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.

В соответствии со ст. 127 ТК РФ работнику при увольнении выплачивается денежная компенсация за все неиспользованные отпуска.

По письменному заявлению работника неиспользованные отпуска могут быть предоставлены ему с последующим увольнением (за исключением 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 этого договора. В этом случае днем увольнения также считается последний день отпуска.

При предоставлении отпуска с последующим увольнением при расторжении трудового договора по инициативе работника этот работник имеет право отозвать свое заявление об увольнении до дня начала отпуска, если на его место не приглашен в порядке перевода другой работник.

Компенсация за неиспользованный отпуск

В основном компенсация за неиспользованный отпуск выплачивается работнику при увольнении. Об этом указано в ст. 127 ТК РФ.

Учитывая то обстоятельство, что отпуск работнику должен предоставляться ежегодно, рабочие и служащие реализуют право на отпуск путем получения отпуска в натуре. А поскольку увольняемому работнику, как правило, отпуск в натуре предоставить невозможно, то ему в этом случае выплачивается компенсация за неиспользованный отпуск.

В связи с тем что в соответствии со ст. 114 ТК РФ ежегодные оплачиваемые отпуска предоставляются всем работникам, положение ст. 127 Кодекса распространяется и на сезонных, временных работников, а также на работающих по совместительству.

Трудовым кодексом установлено, что при увольнении работнику выплачивается денежная компенсация за все неиспользованные отпуска (ст. 127).

Все суммы, причитающиеся работнику, в том числе и компенсацию за неиспользованный отпуск, работодатель обязан выплатить работнику в день его увольнения.

Отпуск, подлежащий замене денежной компенсацией при увольнении работника, рассчитывается исходя из того, что полный отпуск полагается работнику, отработавшему полный рабочий год.

При увольнении работника до окончания того рабочего года, в счет которого он уже получил ежегодный оплачиваемый отпуск, работодатель может произвести удержания из его заработной платы за неотработанные дни отпуска для погашения его задолженности работодателю.

В соответствии со ст. 137 ТК РФ удержания за эти дни не производятся, если работник увольняется по следующим основаниям:

ликвидация организации либо прекращение деятельности работодателем - физическим лицом (п. 1 ст. 81 ТК РФ);

сокращение численности или штата работников организации (п. 2 ст. 81 ТК РФ);

несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением (подп. "а" п. 3 ст. 81 ТК РФ);

смена собственника имущества организации - в случае увольнения руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера (п. 4 ст. 81 ТК РФ);

призыв работника на военную службу или направление его на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу (п. 1 ст. 83 ТК РФ);

восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда (п. 2 ст. 83 ТК РФ);

признание работника полностью нетрудоспособным в соответствии с медицинским заключением (п. 5 ст. 83 ТК РФ);

смерть работника либо работодателя - физического лица, а также признание судом работника либо работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим (п. 6 ст. 83 ТК РФ);

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 Российской Федерации (п. 7 ст. 83 ТК РФ).

По письменному заявлению работника неиспользованные отпуска могут быть предоставлены ему с последующим увольнением (за исключением случаев увольнения за виновные действия).

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 этого договора. В этом случае днем увольнения также считается последний день отпуска.

При предоставлении отпуска с последующим увольнением при расторжении трудового договора по инициативе работника этот работник имеет право отозвать свое заявление об увольнении только до дня начала отпуска и если на его место не приглашен в порядке перевода другой работник.

Во всех случаях предоставления отпуска с последующим увольнением днем увольнения считается последний день отпуска. Поступить на другую работу, которая будет являться для работника основной, а не работой по совместительству, работник может только после окончания отпуска.

Выдача всех причитающихся работнику от работодателя сумм, а также трудовой книжки с внесенной в нее записью об увольнении производится перед уходом работника в отпуск.

Размер компенсации за неиспользованный отпуск определяется по тем же правилам, которые применяются при подсчете среднего заработка за время отпуска.

Пример:

Работник, имевший оклад 2500 рублей, увольняется 10 июня 2005 г.

За рабочий год у работника остались неиспользованными 7 календарных дней отпуска. Требуется определить размер компенсации за дни неиспользованного отпуска.

В расчетный период войдут март, апрель и май 2005 г.

Компенсация за неиспользованный отпуск в рассматриваемом случае определится следующим образом:

    (2500 руб. + 2500 руб. + 2500 руб.)

    ----------------------------------- х 7 к. д. = 591,2 руб.

                 3 х 29,6

Отпуск без сохранения заработной платы

Кроме перечисленных выше отпусков в соответствии со ст. 128 ТК РФ по семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам работнику по его заявлению может быть предоставлен отпуск без сохранения заработной платы.

Вопрос о том, является ли причина, по которой работник просит предоставить ему такой отпуск, уважительной, решается работодателем. Он же с учетом интересов производства определяет возможность предоставления отпуска в указанное работником время, а также продолжительность предоставляемого отпуска.

Продолжительность такого отпуска законодательством не определена. Однако необходимо иметь в виду, что в стаж работы, дающий право на очередной оплачиваемый отпуск, как уже указывалось выше (ст. 121 ТК РФ), включается время отпуска без сохранения заработной платы продолжительностью не более 7 календарных дней, о чем, на наш взгляд, целесообразно предупредить работника заранее.

Возможность предоставления отпуска без сохранения заработной платы предусматривают и некоторые другие нормативные акты.

Частью 2 ст. 128 ТК РФ определены также отпуска без сохранения заработной платы, которые работодатель не может, а обязан предоставить по заявлению работника.

Такие отпуска предоставляются:

участникам Великой Отечественной 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;

работникам в случаях рождения ребенка, регистрации брака, смерти близких родственников - до пяти календарных дней;

в других случаях, предусмотренных Кодексом, иными федеральными законами либо коллективным договором.

Кроме этого, работнику, имеющему двух или более детей в возрасте до 14 лет, работнику, имеющему ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет, одинокой матери, воспитывающей ребенка в возрасте до 14 лет, отцу, воспитывающему ребенка в возрасте до 14 лет без матери, в соответствии со ст. 263 ТК РФ коллективным договором могут устанавливаться ежегодные дополнительные отпуска без сохранения заработной платы в удобное для них время продолжительностью до 14 календарных дней. В этом случае указанный отпуск по заявлению соответствующего работника может быть присоединен к ежегодному оплачиваемому отпуску или использован отдельно полностью либо по частям.

Перенесение этого отпуска на следующий рабочий год не допускается.

Педагогические работники образовательного учреждения не реже чем через каждые 10 лет непрерывной преподавательской работы имеют право на длительный отпуск сроком до одного года, порядок и условия предоставления которого определяются учредителем и (или) уставом данного образовательного учреждения (ст. 335 ТК РФ).

Предоставление отпуска работнику без сохранения заработной платы, также как и предоставление всех других отпусков, предусмотренных законодательством, оформляется приказом (распоряжением).

Работник, находящийся в отпуске без сохранения заработной платы (например, в отпуске по уходу за ребенком в возрасте до трех лет), может в любое время прервать этот отпуск и выйти на работу, предупредив об этом работодателя.

За время отпуска без сохранения заработной платы за работником сохраняется место работы (должность). Время отпуска без сохранения заработной платы во всех случаях включается в общий и непрерывный стаж работы. Кроме этого, время отпуска по уходу за ребенком до достижения им установленного законом возраста засчитывается в стаж работы по специальности (за исключением случаев назначения пенсии на льготных условиях) (ст. 256 ТК РФ).

На практике возникает много вопросов о возможности направления работодателем (юридическим или физическим лицом) работников в так называемые вынужденные отпуска без сохранения заработной платы в связи с ухудшением финансово-экономического положения предприятия.

Надо сразу же заметить, что "вынужденные" отпуска без сохранения заработной платы по инициативе работодателя законодательством о труде не предусмотрены.

В соответствии с разъяснением Министерства труда РФ от 27 июня 1996 г. N 6, утвержденным Постановлением Минтруда России от 27 июня 1996 г. N 40 "Об отпусках без сохранения заработной платы по инициативе работодателя", отпуска без сохранения заработной платы могут предоставляться только по просьбе работников по семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам.

Если работники не по своей вине не могут выполнять обязанности, предусмотренные заключенными с ними трудовыми договорами, то работодатель обязан оплатить время простоя в установленном законодательством порядке (ст. 157 ТК РФ).

Следовательно, отправление работников в неоплачиваемый отпуск без их согласия является грубым нарушением трудового законодательства. Период, когда работы не было, должен быть оплачен как вынужденный простой по вине работодателя в размере не менее 2/3 средней заработной платы работника.

Раздел VI. ОПЛАТА И НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА

Глава 20. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Гарантии государства по оплате труда

В отличие от действовавшего ранее КЗоТ РФ, Трудовой кодекс сформулировал и ввел в действие очень важные для единообразного и правильного понимания всеми сторонами трудовых взаимоотношений понятия и определения, связанные с оплатой труда работников.

Статья 129 ТК РФ достаточно четко дает определения оплаты труда, заработной платы, минимальной заработной платы (минимального размера оплаты труда), тарифной ставки (оклада), тарификации работы, тарифного и квалификационного разряда, тарифной сетки и тарифной системы в целом.

В статье 130 ТК РФ перечислены основные государственные гарантии по оплате труда работников. Основным принципом этой статьи является право каждого работника на своевременную и полную выплату причитающейся ему заработной платы, которая во всех предприятиях и организациях независимо от их организационно-правовой формы и формы собственности не может быть ниже минимальной заработной платы, устанавливаемой федеральным законом.

Формы оплаты труда

В статье 131 ТК РФ установлены формы оплаты труда.

Выплата заработной платы производится в денежной форме в валюте Российской Федерации (в рублях). Однако коллективным или трудовым договором по письменному заявлению работника может быть установлена иная форма оплаты труда, не противоречащая законодательству Российской Федерации и международным договорам Российской Федерации.

Статья 131 ТК РФ допускает выплату части заработной платы, не превышающей 20% от ее общей суммы, в неденежной форме. При этом натуральная часть заработной платы не может выплачиваться в виде спиртных напитков, наркотических, токсических, ядовитых и вредных веществ, оружия, боеприпасов и других предметов, в отношении которых установлены запреты или ограничения на их свободный оборот.

Заработная плата, выплаченная в неденежной форме, также учитывается при исчислении среднего заработка.

Максимальный размер заработной платы каждого работника не ограничивается. Статья 132 ТК РФ запрещает какие-либо дискриминации при установлении размера заработной платы. Заработная плата каждого работника зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда.

Глава 21. ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА

Заработная плата и порядок ее установления

Термин "минимальная заработная плата (минимальный размер оплаты труда)" ст. 129 ТК РФ определяет как устанавливаемый федеральным законом размер месячной заработной платы за труд неквалифицированного работника, полностью отработавшего норму рабочего времени при выполнении простых работ в нормальных условиях труда.

Трудовой кодекс закрепил положения о том, что минимальный размер оплаты труда устанавливается одновременно на всей территории Российской Федерации федеральным законом и не может быть ниже размера прожиточного минимума трудоспособного человека.

Однако при этом одномоментного увеличения минимального размера оплаты труда до прожиточного минимума ТК РФ не предполагает. В соответствии со ст. 421 ТК РФ, порядок и сроки поэтапного повышения размера минимальной заработной платы до размера, предусмотренного ч. 1 ст. 133 ТК РФ, а также механизм, гарантирующий выплату минимальной заработной платы в указанном размере, устанавливаются федеральным законом.

Рассмотрим, как изменялся минимальный размер оплаты труда за последние годы.

В соответствии с Федеральным законом от 19 июня 2000 г. N 82-ФЗ "О минимальном размере оплаты труда" минимальный размер оплаты труда установлен:

с 1 июля 2000 г. в сумме 132 руб. в месяц;

с 1 января 2001 г. в сумме 200 руб. в месяц;

с 1 июля 2001 г. в сумме 300 руб. в месяц.

При этом необходимо отметить, что минимальный размер оплаты труда, установленный ст. 1 указанного Федерального закона, применяется исключительно для регулирования оплаты труда, а также для определения размеров пособий по временной нетрудоспособности.

Таким образом, в целях совершенствования минимальной оплаты труда и увеличения ее размера в 2000 г. произошел ее отрыв от выполнения несвойственных функций (штрафы, пени, стипендии, социальные выплаты и др.). Размер этих платежей, а также исчисление платежей по гражданско-правовым обязательствам, установленных в зависимости от минимального размера оплаты труда, производится с 1 января 2002 г. исходя из базовой суммы, равной 100 руб.

В соответствии с Федеральным законом от 29 апреля 2002 г. N 42-ФЗ "О внесении дополнения в Федеральный закон "О минимальном размере оплаты труда" с 1 мая 2002 г. минимальный размер оплаты труда установлен в сумме 450 руб. в месяц.

Необходимо отметить, что в связи с вступлением в силу с 29 ноября 2002 г. Федерального закона от 26 ноября 2002 г. N 152-ФЗ "О внесении изменений в некоторые законодательные акты Российской Федерации, связанные с осуществлением обязательного социального страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний", внесшего изменения в Гражданский кодекс РФ, Федеральные законы от 24 июля 1998 г. N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний", от 19 июня 2000 г. N 82-ФЗ "О минимальном размере оплаты труда", минимальный размер оплаты труда не применяется более для регулирования выплат в возмещение вреда, причиненного жизни или здоровью, в том числе и возмещения вреда, причиненного увечьем, профессиональным заболеванием или иным повреждением здоровья, связанным с исполнением трудовых обязанностей.

В статьи 318, 1091 ГК РФ, в свою очередь, внесены изменения, согласно которым сумма, выплачиваемая в возмещение вреда, причиненного жизнью или здоровью, индексируется с учетом уровня инфляции в порядке, установленном законом.

В соответствии с Федеральным законом от 1 октября 2003 г. N 127-ФЗ "О внесении изменения и дополнений в Федеральный закон "О минимальном размере оплаты труда" установлено, что на период до введения размера минимальной заработной платы (минимального размера оплаты труда), предусмотренного ч. 1 ст. 133 ТК РФ, законодательные (представительные) органы государственной власти субъектов Российской Федерации (за исключением субъектов Российской Федерации - получателей дотаций из Федерального фонда финансовой поддержки субъектов Российской Федерации) могут принимать законы субъектов Российской Федерации, устанавливающие более высокий по сравнению с установленным федеральным законом размер минимальной заработной платы в субъекте Российской Федерации с учетом мнения трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений соответствующего уровня. Размер и сроки введения минимальной заработной платы в субъекте Российской Федерации подлежат согласованию с Правительством РФ в части, касающейся компенсации дополнительных расходов организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета. При этом размер минимальной заработной платы в субъекте Российской Федерации устанавливается для всех работодателей, действующих в данном субъекте Российской Федерации. Более высокий уровень государственных гарантий в субъектах Российской Федерации, связанный с установлением минимальной заработной платы и приводящий к увеличению бюджетных расходов или уменьшению бюджетных доходов, обеспечивается за счет средств бюджета соответствующего субъекта Российской Федерации. Минимальная заработная плата в субъекте Российской Федерации может использоваться только для установления оплаты труда. Порядок, условия и сроки компенсации дополнительных расходов организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета, в связи с введением минимальной заработной платы в субъекте Российской Федерации устанавливаются Правительством РФ.

И, наконец, 29 декабря 2004 г. N 198-ФЗ принят Федеральный закон "О внесении изменений в статью 1 Федерального закона "О минимальном размере оплаты труда", согласно которому минимальный размер оплаты труда будет составлять:

с 1 января 2005 г. - 720 руб. в месяц;

с 1 сентября 2005 г. - 800 руб. в месяц;

с 1 мая 2006 г. - 1100 руб. в месяц.

Поскольку повышение (или индексация) заработной платы в централизованном порядке или организациями самостоятельно производится, как правило, в связи с увеличением цен на товары и услуги, то далее необходимо коротко остановиться на вопросе о том, что же понимается под индексацией оплаты труда и как она проводится.

КонсультантПлюс: примечание.

Закон РСФСР от 24.10.1991 N 1799-1 "Об индексации денежных доходов и сбережений граждан в РСФСР" утратил силу в связи с принятием Федерального закона от 22.08.2004 N 122-ФЗ "О внесении изменений в законодательные акты Российской Федерации и признании утратившими силу некоторых законодательных актов Российской Федерации в связи с принятием Федеральных законов "О внесении изменений и дополнений в Федеральный закон "Об общих принципах организации законодательных (представительных) и исполнительных органов государственной власти субъектов Российской Федерации" и "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации".

24 октября 1991 г. был принят Закон РСФСР "Об индексации денежных доходов и сбережений граждан". Этим Законом одним из объектов индексации определена оплата труда работников предприятий, учреждений и организаций (кроме работников предприятий, учреждений и организаций, самостоятельно определяющих цены на производимые ими товары и оказываемые услуги). Вместе с тем ст. 1 Закона было установлено, что индексация может сочетаться (а в определенных случаях и заменяться) с иными методами государственного регулирования доходов населения (пересмотр уровня оплаты труда, размеров пенсий, социальных пособий и т.д.).

Основой индексации в соответствии с указанным Законом является индекс потребительских цен на продовольственные и непродовольственные товары, а также платные услуги. Он должен был рассчитываться в установленном порядке за определенный период на базе статистических наблюдений за изменением розничных цен в государственной, кооперативной и частной торговле, а также в сфере услуг, на основе фактически сложившегося уровня потребления за определенный прошедший период по фиксированному набору основных потребительских товаров и услуг.

Наблюдение за изменением потребительских цен осуществляет специальная государственная служба, действующая в составе республиканских и местных статистических органов.

Для поддержания покупательной способности денежных доходов граждан за время с момента принятия указанного выше Закона периодически путем принятия соответствующих законодательных документов производилось повышение заработной платы (тем или иным категориям работников) или устанавливался новый (повышенный) минимальный уровень заработной платы.

Механизм индексации может устанавливаться в тарифных соглашениях, заключаемых на отраслевом и региональном уровнях, а также в коллективных договорах.

Статьей 134 ТК РФ установлено, что обеспечение повышения уровня реального содержания заработной платы включает индексацию заработной платы в связи с ростом потребительских цен на товары и услуги. В организациях, финансируемых из соответствующих бюджетов, индексация заработной платы производится в порядке, установленном законами и иными нормативными правовыми актами, а в других организациях - в порядке, установленном коллективным договором, соглашениями или локальным нормативным актом организации.

Индексы увеличения минимального размера оплаты труда сведем в таблицу:

	Срок, с которого    
установлен          
минимальный размер  
оплаты труда        
	Размер       
минимальной  
оплаты труда 
в рублях     
	Индекс        
увеличения    
к предыдущему 
значению      
	Индекс        
увеличения    
в нарастающем 
итоге         

	
	До деноминации                   

	До 1 октября 1991 г.
	70        
	
	

	С 1 октября 1991 г. 
	180       
	2,57      
	2,57       

	С 1 декабря 1991 г. 
	200       
	1,11      
	2,86       

	С 1 января 1992 г.  
	342       
	1,71      
	4,89       

	С 1 апреля 1992 г.  
	900       
	2,63      
	12,88      

	С 1 января 1993 г.  
	2250      
	2,50      
	32,14      

	С 1 апреля 1993 г.  
	4275      
	1,90      
	61,07      

	С 1 июля 1993 г.    
	7740      
	1,81      
	110,57     

	С 1 декабря 1993 г. 
	14620     
	1,89      
	208,86     

	С 1 июля 1994 г.    
	20500     
	1,40      
	292,86     

	С 1 апреля 1995 г.  
	34400     
	1,68      
	491,43     

	С 1 мая 1995 г.     
	43700     
	1,27      
	624,29     

	С 1 августа 1995 г. 
	55000     
	1,26      
	782,71     

	С 1 ноября 1995 г.  
	57750     
	1,05      
	825,00     

	С 1 декабря 1995 г. 
	60500     
	1,05      
	864,29     

	С 1 января 1996 г.  
	63250     
	1,05      
	903,57     

	С 1 апреля 1996 г.  
	75900     
	1,20      
	1084,29    

	С 1 января 1997 г.  
	83490     
	1,10      
	1192,71    

	
	После деноминации                

	С 1 июля 2000 г.    
	132      
	1,58      
	1885,71    

	С 1 января 2001 г.  
	200      
	1,52      
	2857,15    

	С 1 июля 2001 г.    
	300      
	1,50      
	4285,71    

	С 1 мая 2002 г.     
	450      
	1,50      
	6428,57    

	С 1 октября 2003 г. 
	600      
	1,33      
	8571,43    

	С 1 января 2004 г.  
	720      
	1,2       
	10285,71   

	С 1 сентября 2005 г.
	800      
	1,11      
	11428,57   

	С 1 мая 2006 г.     
	1100     
	1,375     
	15714,29   


Применяя при оплате труда работников минимальный размер оплаты труда, необходимо учитывать, что он устанавливается на полностью отработанную норму рабочего времени. Но если работник не отработал полностью месяц или не выполнил месячную норму, то ему платят пропорционально отработанному времени или выработке.

Системы заработной платы, размеры тарифных ставок, окладов, различного вида выплат устанавливаются:

работникам организаций, финансируемых из бюджетов, - соответствующими законами и иными нормативными правовыми актами;

работникам организаций со смешанным финансированием (бюджетное финансирование и доходы от предпринимательской деятельности) - законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций;

работникам других организаций - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций, трудовыми договорами.

С 1 января 2005 г. ст. 135 ТК РФ дополнена положением о действиях Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, которая ежегодно, до внесения в Государственную Думу проекта федерального закона о федеральном бюджете на очередной год, разрабатывает единые рекомендации по системе оплаты труда, включая ставки (оклады), доплаты и надбавки, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работников организаций, финансируемых из бюджетов, на федеральном, региональном и местном уровнях, которые учитываются Правительством РФ, органами исполнительной власти субъектов Российской Федерации и органами местного самоуправления при определении размеров финансирования учреждений здравоохранения, образования, науки, культуры и других учреждений бюджетной сферы.

Система оплаты и стимулирования труда, в том числе повышение оплаты за работу в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни, сверхурочную работу и в других случаях, устанавливается работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации.

Условия оплаты труда, определенные трудовым договором, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными Трудовым кодексом РФ законами, иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями.

Оплата труда работников бюджетной сферы производится на основании Постановления Правительства РФ от 14 октября 1992 г. N 785 "О дифференциации в уровнях оплаты труда работников бюджетной сферы на основе Единой тарифной сетки".

Введение Единой тарифной сетки было направлено на усиление стимулирующей роли заработной платы работников здравоохранения, системы социальной защиты населения, образования, культуры, науки и других учреждений, организаций и предприятий, находящихся на бюджетном финансировании.

Предполагалось также упорядочить соотношения в уровнях заработной платы в зависимости от сложности труда и квалификации работников, создать механизм поддержания этих соотношений на основе применения Единой тарифной сетки по оплате труда работников бюджетной сферы.

Применение Единой тарифной сетки является обязательным для всех учреждений, предприятий и организаций, находящихся на бюджетном финансировании.

Правительство РФ приняло Постановление от 31 декабря 2004 г. N 902 "О повышении тарифных ставок (окладов) работников федеральных государственных учреждений", согласно которому для работников федеральных государственных учреждений размеры тарифных ставок (окладов) повышены в 1,2 раза.

Порядок, место и сроки выплаты заработной платы

В оплате труда работников важную роль играет закрепление трудовым законодательством порядка, места и сроков выплаты заработной платы.

Статья 136 ТК РФ обязывает работодателя в письменной форме извещать каждого работника о составных частях заработной платы, причитающейся ему за соответствующий период, размерах и основаниях произведенных удержаний, об общей сумме, подлежащей выплате. Такое уведомление производится путем выдачи работнику расчетного листка, форма которого утверждается работодателем с учетом мнения представительного органа работников, если таковой создан и действует в организации.

Зарплата либо выплачивается в месте выполнения работы, либо перечисляется на указанный работником счет в банке. Место выплаты заработной платы в натуральной форме определяется коллективным или трудовым договором. При этом зарплата должна выплачиваться не реже чем каждые полмесяца, т.е. два раза в месяц (ст. 136 ТК РФ).

Заработная плата выплачивается непосредственно работнику, за исключением случаев, когда иной способ выплаты предусматривается законом или трудовым договором.

Для отдельных категорий работников федеральным законом могут быть установлены иные сроки выплаты заработной платы.

При совпадении дня выплаты с выходным или нерабочим праздничным днем выплата заработной платы производится накануне этого дня.

Отпуск оплачивается не позднее чем за три дня до его начала.

Исчисление средней заработной платы

Для всех случаев определения размера средней заработной платы, предусмотренных Трудовым кодексом, устанавливается единый порядок ее исчисления (ст. 139 ТК РФ).

Для расчета средней заработной платы учитываются все предусмотренные системой оплаты труда виды выплат, применяемые в соответствующей организации независимо от источников этих выплат.

При любом режиме работы расчет средней заработной платы работника производится исходя из фактически начисленной ему заработной платы и фактически отработанного им времени за 12 месяцев, предшествующих моменту выплаты.

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 Трудовым 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.

В коллективном договоре могут быть предусмотрены и иные периоды для расчета средней заработной платы, если это не ухудшает положение работников.

Особенности порядка исчисления средней заработной платы, установленного названной статьей, определяются Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.

Перечень видов выплат, предусмотренных системой оплаты труда, приведен в п. 2 Положения об особенностях порядка исчисления средней заработной платы, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 11 апреля 2003 г. N 213.

Данный перечень содержит максимально возможное разнообразие форм и способов оплаты труда работников на предприятиях различных отраслей народного хозяйства, а также доплат и надбавок за условия труда и выплат стимулирующего характера.

Для расчета среднего заработка учитываются все предусмотренные системой оплаты труда виды выплат, применяемые в соответствующей организации независимо от источников этих выплат, к которым относятся:

а) заработная плата, начисленная работникам по тарифным ставкам (должностным окладам) за отработанное время;

б) заработная плата, начисленная работникам за выполненную работу по сдельным расценкам;

в) заработная плата, начисленная работникам за выполненную работу в процентах от выручки от реализации продукции (выполнения работ, оказания услуг), или комиссионное вознаграждение;

г) заработная плата, выданная в неденежной форме;

д) денежное вознаграждение, начисленное за отработанное время лицам, замещающим государственные должности;

е) начисленные в редакциях средств массовой информации и организациях искусства гонорар работников, состоящих в списочном составе этих редакций и организаций, и (или) оплата их труда, осуществляемая по ставкам (расценкам) авторского (постановочного) вознаграждения;

ж) заработная плата, начисленная преподавателям учреждений начального и среднего профессионального образования за часы преподавательской работы сверх уменьшенной годовой учебной нагрузки (учитывается в размере 1/10 за каждый месяц расчетного периода независимо от времени начисления);

з) разница в должностных окладах работников, перешедших на нижеоплачиваемую работу (должность) с сохранением размера должностного оклада по предыдущему месту работы (должности);

и) заработная плата, окончательно рассчитанная по завершении календарного года, обусловленная системой оплаты труда (учитывается в размере 1/12 за каждый месяц расчетного периода независимо от времени начисления);

к) надбавки и доплаты к тарифным ставкам (должностным окладам) за профессиональное мастерство, классность, квалификационный разряд (классный чин, дипломатический ранг), выслугу лет (стаж работы), особые условия государственной службы, ученую степень, ученое звание, знание иностранного языка, работу со сведениями, составляющими государственную тайну, совмещение профессий (должностей), расширение зон обслуживания, увеличение объема выполняемых работ, исполнение обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от своей основной работы, руководство бригадой;

л) выплаты, связанные с условиями труда, в том числе выплаты, обусловленные районным регулированием оплаты труда (в виде коэффициентов и процентных надбавок к заработной плате), повышенная оплата труда на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, за работу в ночное время, оплата работы в выходные и нерабочие праздничные дни, оплата сверхурочной работы;

м) премии и вознаграждения, включая вознаграждение по итогам работы за год и единовременное вознаграждение за выслугу лет;

н) другие предусмотренные системой оплаты труда виды выплат.

Какие-либо денежные средства, выданные работникам не в качестве вознаграждения за труд (дивиденды с акций, проценты по вкладам, страховые выплаты, помощь, материальная поддержка, кредиты и др.), при исчислении среднего заработка не учитываются.

Не следует также учитывать при исчислении среднего заработка разовые премии, выплаченные работникам к праздничным дням, юбилейным датам, а также другие премии разового характера, которые не могут являться видами выплат, подходящими под определение "системы оплаты труда работников".

Не учитываются также и авторские вознаграждения за изобретательство и рационализацию. Однако премии за их внедрение в производство по решению предприятия могут быть включены в систему оплаты труда, и тогда они должны быть учтены при исчислении среднего заработка.

При исчислении среднего заработка, сохраняемого на период отпусков, в первую очередь необходимо правильно определить расчетный период. Для исчисления среднего заработка расчетным периодом являются последние три календарных месяца (с 1-го до 1-го числа). Поскольку дальнейшей расшифровки этого положения ст. 139 ТК РФ не делает, то можно понимать, что эти последние три календарных месяца должны предшествовать событию, с которым связана соответствующая выплата.

Под "событием" понимается предоставление работнику ежегодного или учебного отпуска, а в случае определения размера компенсации за неиспользованный отпуск - увольнение работника.

Следует учесть, что если работник увольняется в последний рабочий день месяца, то этот месяц войдет в расчетный период при исчислении среднего заработка, т.к. день увольнения является последним днем работы, следовательно, этот рабочий месяц отработан полностью.

Например, если работник увольняется 30 июня 2005 г. и ему необходимо определить размер компенсации за дни неиспользованного отпуска, то в расчетный период войдут апрель, май и июнь, т.к. все рабочие дни июня отработаны.

Трудовым кодексом РФ с 1 февраля 2002 г. осуществлен перевод исчисления продолжительности отпусков с рабочих в календарные дни, что, в свою очередь, коренным образом изменило методику определения средней заработной платы, сохраняемой на период отпуска.

Методика определения среднего заработка для оплаты отпусков, установленных в календарных днях, построена на том, что их продолжительность определяется в календарных днях, т.е. с учетом суббот и воскресений, но без праздничных дней. Нерабочие праздничные дни, приходящиеся на период отпуска, в число календарных дней отпуска не включаются и не оплачиваются.

При определении расчетного периода нередко обнаруживается, что в это время работник по каким-либо причинам в отдельные дни (или периоды) не работал - болел, находился в ежегодном или учебном отпусках, брал отпуск без сохранения заработной платы, находился в простое не по своей вине или имел нерабочие дни по другим причинам.

Хотя такое положение ст. 139 ТК РФ и не предусмотрено, но при проведении расчетов необходимо это учесть.

Это предусмотрено п. 4 Положения, где сказано, что при исчислении среднего заработка из расчетного периода исключается время, а также начисленные за это время суммы, если:

а) за работником сохранялся средний заработок в соответствии с законодательством Российской Федерации;

б) работник получал пособие по временной нетрудоспособности или пособие по беременности и родам;

в) работник не работал в связи с простоем по вине работодателя или по причинам, не зависящим от работодателя и работника;

г) работник не участвовал в забастовке, но в связи с этой забастовкой не имел возможности выполнять свою работу;

д) работнику предоставлялись дополнительные оплачиваемые выходные дни для ухода за детьми-инвалидами и инвалидами с детства;

е) работник в других случаях освобождался от работы с полным или частичным сохранением заработной платы или без оплаты в соответствии с законодательством Российской Федерации;

ж) работнику предоставлялись дни отдыха (отгулов) в связи с работой сверх нормальной продолжительности рабочего времени при вахтовом методе организации работ и в других случаях в соответствии с законодательством Российской Федерации.

Этим предопределяется, что работник, который в силу сложившихся обстоятельств по уважительным причинам, предусмотренным законодательством, не работал часть расчетного периода, не будет ущемлен в размере сохраняемой средней заработной платы на период отпуска, по сравнению с тем работником, который расчетный период отработал полностью.

Таким образом, если в результате исключения вышеуказанного времени из расчетного периода оказывается, что работником в расчетном периоде отработаны один, два месяца или даже несколько рабочих дней, то все расчеты ведутся исходя из начисленной заработной платы за эти периоды. Не полностью отработанные месяцы или месяцы, в которых вообще нет ни одного рабочего дня, другими месяцами, не предусмотренными расчетным периодом, не заменяются.

Далее рассмотрим на конкретных примерах, как определяется средний заработок, если расчетный период отработан не полностью.

Пункт 9 Положения определяет, что в случае, когда один или несколько месяцев расчетного периода отработаны не полностью или из него исключалось время в соответствии с п. 4 Положения, средний дневной заработок исчисляется путем деления суммы фактически начисленной заработной платы за расчетный период на сумму, состоящую из среднемесячного числа календарных дней (29,6), умноженного на количество полностью отработанных месяцев, и количества календарных дней в не полностью отработанных месяцах.

Количество календарных дней в не полностью отработанных месяцах рассчитывается путем умножения рабочих дней по календарю 5-дневной рабочей недели, приходящихся на отработанное время, на коэффициент 1,4.

Пример:

Работнику, имеющему оклад 4300 руб. в месяц, с 18 июля 2005 г. предоставляется ежегодный отпуск продолжительностью 28 календарных дней. В расчетный период войдут апрель, май и июнь.

При этом в апреле работник болел и отработал всего 6 рабочих дней.

Первоначально определим заработок за апрель:

4300 руб. : 21 р. д. х 6 р. д. = 1228,6 руб.

где: 21 р. д. - количество рабочих дней по пятидневной рабочей неделе в апреле 2005 г.

Теперь определим размер среднего заработка, сохраняемого на период отпуска:

    4300 руб. + 4300 руб. + 1228,6 руб.

    ----------------------------------- х 28 к. д. = 4071,0 руб.

         (2 х 29,6) + (6 х 1,4)

Ответственность работодателя

за нарушение сроков выплаты заработной платы

Если работодатель нарушает установленные сроки выплат, то он обязан выплатить их работнику с уплатой процентов в размере не ниже 1/300 действующей в это время ставки рефинансирования ЦБ РФ от невыплаченных в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно (ст. 236 ТК РФ). Конкретный размер выплачиваемой работнику денежной компенсации определяется коллективным договором или трудовым договором.

Это означает, что если заработная плата не была выплачена работнику в установленный правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным договором или трудовым договором день, то на нее автоматически независимо от вины работодателя должна быть начислена пеня в размере не менее 1/300 действующей ставки ЦБ РФ за каждый день задержки выплаты. В результате в день фактической выплаты задержанной зарплаты работник должен получить причитающуюся ему заработную плату, а также начисленную пеню за задержку выплаты.

Стимулирующие выплаты

Статьей 144 Трудового кодекса РФ определено, что работодатель имеет право устанавливать различные системы премирования, стимулирующих доплат и надбавок с учетом мнения представительного органа работников. Указанные системы могут устанавливаться также коллективным договором.

Порядок и условия применения стимулирующих и компенсационных выплат (доплат, надбавок, премий и других) в организациях, финансируемых из федерального бюджета, устанавливаются Правительством РФ, в организациях, финансируемых из бюджета субъекта РФ, - органами государственной власти соответствующего субъекта РФ, а в организациях, финансируемых из местного бюджета, - органами местного самоуправления.

Принимаемая на предприятии премиальная система может предполагать выплату премии определенному кругу лиц на основании заранее установленных конкретных показателей и условий премирования. Круг лиц, подлежащий поощрению, показатели, условия премирования, размеры премий и сроки премирования могут быть установлены в коллективном договоре составной частью положения о премировании.

Этот документ, как правило, содержит:

общие положения, в которых определяется круг премируемых за основные результаты хозяйственной деятельности по различным группам персонала (рабочие, конструкторы, технологи, руководители, специалисты, служащие и т.д.) с указанием конкретных задач, на которые нацелено премирование;

источники, показатели, условия, размеры, периоды и сроки премирования для отдельных групп персонала или категорий работающих;

порядок начисления, утверждения и выплаты премии и другие показатели.

Необходимо отметить, что ни ранее действовавший КЗоТ РФ, ни Трудовой кодекс РФ не предусматривают терминов "лишение премии" и "депремирование" по тем или иным показателям работы. Поэтому наличие на предприятии четких показателей и условий премирования дает возможность заслуженно премировать работников. При их невыполнении у работника просто не наступает права на получение премии и он коллективом подразделения к премированию не представляется.

В соответствии со ст. 139 ТК РФ для расчета средней заработной платы учитываются все предусмотренные системой оплаты труда виды выплат, применяемые в соответствующей организации независимо от источников этих выплат.

Это положение дает возможность при исчислении средней заработной платы учесть все начисленные в расчетном периоде премии, предусмотренные системой премирования предприятия.

Пример:

Работнику, имеющему оклад 2000 руб., с 18 июля 2005 г. предоставляется ежегодный отпуск продолжительностью 28 календарных дней. Необходимо определить размер сохраняемой средней заработной платы на период отпуска, если в эти месяцы были начислены премии соответственно в размерах 1000 руб., 500 руб. и 500 руб.

Т.к. расчетный период отработан работником полностью, то все эти премии следует учесть при исчислении среднего заработка, который определится следующим образом:

(2000 руб. х 3 мес.) + 1000 руб. + 500 руб. + 500 руб.

------------------------------------------------------ х 28 к. д. = 2522,5 руб.

                        3 х 29,6

Премии к юбилейным датам, праздникам, торжественным событиям, за выполнение срочной работы вне должностных обязанностей и аналогичные, как правило, не предусматриваются системами премирования, считаются разовыми премиями и учитывать их при исчислении средней заработной платы нет оснований.

Если же такие премии предусмотрены системой оплаты труда (это является правом предприятия), то их необходимо будет учитывать при исчислении средней заработной платы. Но тогда может произойти резкое различие в размерах среднего дневного заработка у тех работников, которым они были начислены в расчетном периоде, по сравнению с теми, у которых они были начислены за пределами расчетного периода.

Например, если женщины предприятия были премированы к празднику 8 марта - Международному женскому дню, то эти премии будут учтены в средней заработной плате только у тех работников, которые пойдут в отпуск в апреле, мае или июне (в этих месяцах март входит в расчетный период). У тех работниц, которые пойдут в отпуск в другие месяцы, эти премии не учитываются, и средняя дневная заработная плата (при прочих равных условиях) окажется ниже. Объяснить такое положение им будет весьма затруднительно.

Оплата труда в особых условиях.

Оплата труда при совмещении профессий

В соответствии со ст. 151 ТК РФ работнику, совмещающему у одного и того же работодателя профессии (должности) или замещающему временно отсутствующего работника без освобождения от своей основной работы, производится доплата.

Размеры доплат за совмещение профессий (должностей) или исполнение обязанностей временно отсутствующего работника устанавливаются по соглашению сторон трудового договора.

Общероссийский классификатор предусматривает для рабочих профессии, а для служащих - должности. Поэтому в отношении рабочих речь в данной статье Трудового кодекса РФ идет о совмещении профессий, а для специалистов и служащих - о совмещении должностей, которые осуществляются в пределах одной и той же категории работников.

Работник может отсутствовать в связи с болезнью, отпуском, командировкой, направлением на повышение квалификации, выполнением государственных или общественных обязанностей и в других случаях, когда за ним сохраняется рабочее место или должность. Под выполнением обязанностей временно отсутствующего работника понимается возложение его обязанностей на другого работника без освобождения от основной работы. Обязанности отсутствующего могут разделяться между группой работников, как правило, в пределах участка, цеха, отдела, управления или другого структурного подразделения, предприятия или организации. Таким образом, на работника, с его согласия, могут быть полностью или частично возложены обязанности временно отсутствующего работника.

Достигнутое между администрацией и работником соглашение о совмещении профессии (должности), а также выполнении обязанностей временно отсутствующего работника оформляется приказом (распоряжением) администрации. В этом документе указываются наименование совмещаемой профессии (должности), объем дополнительно выполняемых работ или функций, сроки их выполнения, а также размер доплаты, который может выражаться в абсолютных единицах или в процентах к тарифной ставке или окладу работника.

Рассмотрим на примере, какой оптимальный размер доплаты за совмещение профессий может быть установлен водителю грузового малотоннажного автомобиля при выполнении им обязанностей грузчика и экспедитора.

Типовыми квалификационными характеристиками предусмотрено, в частности, что водитель автомобиля в процессе работы должен оформлять путевые документы, а также контролировать правильность погрузки, размещения и крепления груза в кузове автомобиля.

При этом транспортный процесс предусматривает проведение погрузочно-разгрузочных работ (осуществляемых грузчиками), а также прием, сопровождение, обеспечение сохранности, сдачу груза и оформление приемосдаточной документации (осуществляемых экспедиторами по перевозке груза).

При перевозке небольших партий грузов на незначительные расстояния (в пределах города, района) работа грузчика и экспедитора по перевозке груза вполне может быть выполнена водителем автомобиля при наличии у него соответствующего навыка и квалификации.

В зависимости от объема и кратности выполняемых работ по совмещаемым профессиям (должностям) водителю автомобиля при выполнении одной из этих (либо этих двух функций) устанавливается соответствующая доплата. На практике оптимальным размером такой доплаты может быть 10 - 20% от его тарифной ставки (оклада).

Пример:

Оклад у водителя автомобиля составляет 2500 руб., доплата за совмещение профессий 20%. Ему предоставляется отпуск на 28 календарных дней в июле. Средний заработок определится следующим образом:

    (2500 руб. х 1,20) х 3

    ---------------------- х 28 к. д. = 2837,84 руб.

            3 х 29,6

Оплата труда за пределами

нормальной продолжительности рабочего времени

Сверхурочная работа - это работа, производимая работником по инициативе работодателя за пределами установленной продолжительности рабочего времени, ежедневной работы (смены), а также работа сверх нормального числа рабочих часов за учетный период.

Подробнее о том, кто может привлекаться к сверхурочных работам, см. в комментарии к разделу IV "Рабочее время" - "Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени" (ст. ст. 97 - 99).

Сверхурочные работы не должны превышать для каждого работника четырех часов в течение двух дней подряд и 120 часов в год.

Работодатель обязан обеспечить точный учет сверхурочных работ, выполненных каждым работником.

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. По желанию работника сверхурочная работа вместо повышенной оплаты может компенсироваться предоставлением дополнительного времени отдыха, но не менее времени, отработанного сверхурочно.

Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени, производимая по совместительству, оплачивается в зависимости от проработанного времени или выработки.

Пример:

Работнику, имеющему часовую тарифную ставку в размере 15 руб., с 18 июля 2005 г. предоставляется ежегодный отпуск продолжительностью 28 календарных дней. Требуется определить размер сохраняемой средней заработной платы на период отпуска, если работник в одном из рабочих дней мая отработал 4 часа сверхурочно. В расчетный период войдут апрель, май и июнь.

Оплата первых двух часов сверхурочной работы производится в полуторном размере:

15 руб. х 2 час. х 1,5 = 45 руб.,

а последующих двух часов - в двойном размере:

15 руб. х 2 час. х 2,0 = 60 руб.

Размер среднего заработка, сохраняемого на период отпуска, определится следующим образом:

    (168 + 160 + 168) х 15 руб. + 45 руб. + 60 руб.

    ----------------------------------------------- х 28 к. д.= 2379,0 руб.,

                      3 х 29,6

где 168 часов, 160 часов и 168 часов - время, отработанное работником соответственно в апреле, мае и июне 2005 г.

Оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни

Подробно об оплате труда в выходные и нерабочие праздничные дни см. в разделе V книги.

Оплата труда в ночное время

Ночным временем считается время с 22 часов до 6 часов.

Продолжительность работы (смены) в ночное время сокращается на один час.

О том, кто не допускается к работе в ночное время, см. комментарий к разделу IV "Рабочее время" - "Работа в ночное время" (ст. 96).

Каждый час работы в ночное время оплачивается в повышенном размере по сравнению с работой в нормальных условиях, но не ниже размеров, установленных законами и иными нормативными правовыми актами.

Конкретные размеры повышения устанавливаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников, коллективным договором, трудовым договором.

При оплате труда в ночное время необходимо иметь в виду следующее. Действующим в настоящее время на условиях ст. 423 Трудового кодекса РФ Постановлением Совета Министров СССР от 16 ноября 1972 г. N 822 "О повышении работникам промышленности дополнительной оплаты труда за работу в ночное время" было принято решение повысить дополнительную оплату труда рабочим в промышленности за работу в ночное время. Она устанавливается в размере 20% часовой тарифной ставки за каждый час работы в ночное время, а рабочим текстильной и хлебопекарной промышленности - в размере 50%.

Этим же Постановлением была установлена дополнительная оплата труда для рабочих, занятых на подземных работах в угольной промышленности, на эксплуатации оборудования электростанций, электрических и тепловых сетей, котельных в электроэнергетической промышленности, а также для рабочих, получающих месячные оклады, и младшего обслуживающего персонала во всех отраслях промышленности в размере 20% часовой тарифной ставки (оклада) за каждый час работы в ночное время.

В дальнейшем это Постановление было распространено и на многие другие отрасли хозяйствования.

Особый порядок оплаты ночной работы предусматривался для отдельных отраслей народного хозяйства или отдельных категорий работников специальными нормативными документами.

Например, работникам военизированной, профессиональной пожарной и сторожевой охраны действующим в настоящее время Постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 6 августа 1990 г. N 313/14-9 "Об оплате труда работников охраны в ночное время" установлены доплаты за работу в ночное время в размере 35% часовой тарифной ставки (оклада).

В таком же размере Постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 6 августа 1990 г. N 312/14-8 установлены доплаты за работу в ночное время работникам учреждений служб госветнадзора, защиты и карантина растений на границе и транспорте, а Постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 10 июня 1990 г. N 242/10-9 - работникам предприятий (объединений), организаций и подразделений жилищно-коммунального хозяйства и бытового обслуживания населения.

Для рабочих предприятий автомобильного транспорта доплата в таком же размере была установлена распоряжением Совета Министров РСФСР от 6 сентября 1991 г. N 985-р.

Доплаты в размере 40% за работу в ночную смену и 20% за работу в вечернюю смену предусмотрены действующим в настоящее время Постановлением ЦК КПСС, Совета Министров СССР и ВЦСПС от 12 февраля 1987 г. N 194 "О переходе объединений, предприятий и организаций промышленности и других отраслей народного хозяйства на многосменный режим работы с целью повышения эффективности производства". Этим Постановлением предусмотрено, что доплаты в указанных размерах должны производиться только работникам, занятым в многосменном режиме работы.

Пример:

Работник отработал в ночное время 50 часов. Его часовая тарифная ставка составляет 20 руб. в час, а доплата установлена в размере 35%.

Доплата за работу в ночное время равна:

50 ч х 20 руб. х 0,35 = 350 руб.

Для некоторых категорий работников бюджетной сферы размеры доплат за работу в ночное время предусмотрены подзаконными актами. Так, Постановлением Минтруда России от 8 июня 1992 г. N 17 работникам учреждений здравоохранения и социальной защиты населения, в том числе водителям санитарного транспорта, предусмотрены доплаты в размере 50% часовой тарифной ставки (оклада) за каждый час работы в ночное время, а медицинскому персоналу, занятому оказанием экстренной, скорой, неотложной медицинской помощи, выездному персоналу и работникам связи станции скорой помощи - в размере 100% тарифной ставки (оклада).

Глава 22. НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА

Статья 159 Трудового кодекса Российской Федерации формулирует общие принципы государственной политики в сфере нормирования труда.

Нормирование труда - это определение необходимых затрат труда для выполнения различных видов работ разными категориями работников. Необходимыми признаются затраты, соответствующие эффективному для конкретных условий производства использованию трудовых и материальных ресурсов при условии соблюдения обоснованных режимов труда и отдыха.

В настоящее время нормирование труда осуществляется непосредственно в организациях путем разработки и принятия соответствующих локальных нормативных актов. При этом предусматривается учет мнения работников при установлении систем нормирования труда.

Государственное содействие системной организации нормирования труда обеспечивается разработкой в установленном Правительством Российской Федерации порядке типовых норм труда для однородных работ:

установлением правил введения, замены и пересмотра норм труда;

подготовкой специалистов в области нормирования труда; возложением на работодателя обязанности устанавливать научно обоснованные нормы труда.

Статья 160 ТК РФ определяет общие основания для введения и пересмотра норм труда и устанавливает их виды.

Нормы труда должны быть обоснованными и соответствовать достигнутому уровню техники, технологии, организации производства и труда. Обоснованные нормы труда могут быть действенным инструментом нормирования труда. Организационно-техническая обоснованность норм труда предполагает выбор наиболее прогрессивных для данного производства технологических процессов (порядок обработки, оборудование, инструменты, оснастка, режимы работы оборудования, формы обслуживания и организации рабочих мест). Экономическая обоснованность норм труда предполагает сокращение не только времени выполнения определенной операции, но и всего производственного цикла в целом.

Пересмотр норм труда производится при наличии достаточных оснований:

в процессе совершенствования техники и технологии;

при внедрении новой техники и технологии проведения организационных мероприятий, обеспечивающих рост производительности труда;

при замене физически и морально устаревшего оборудования и т.п.

Указанная статья перечисляет виды норм труда, используемые при нормировании труда в организации. Это нормы времени, нормы выработки, нормы обслуживания. Кроме этих норм в процессе нормирования используются также нормы (нормативы) численности, нормированные задания.

Норма выработки - установленный объем работы (количество единиц продукции), который работник или группа работников соответствующей квалификации обязаны выполнить (изготовить, перевезти и т.п.) в единицу рабочего времени в определенных организационно-технических условиях.

Норма времени - величина затрат рабочего времени, установленная для выполнения единицы работы работником или группой работников (в частности, бригадой) соответствующей квалификации в определенных организационно-технических условиях.

Норма обслуживания - количество производственных объектов (единиц оборудования, рабочих мест и т.п.), которые работник или группа работников соответствующей квалификации обязаны обслужить в течение единицы рабочего времени в определенных организационно-технических условиях. Нормы обслуживания предназначаются для нормирования труда работников, занятых обслуживанием оборудования, производственных площадей, рабочих мест и т.п.

Разновидностью нормы обслуживания является норма управляемости, определяющая численность работников, которыми должен руководить один руководитель.

Норма (норматив) численности - установленная численность работников определенного профессионально-квалификационного состава, необходимая для выполнения конкретных производственных, управленческих функций или объемов работ.

Нормированное задание - установленный объем работы, который работник или группа работников обязаны выполнять за рабочую смену, рабочий месяц (соответственно сменное или месячное нормированное задание) или в иную единицу рабочего времени.

Нормы труда могут устанавливаться на отдельную операцию (операционная норма) или на взаимосвязанную группу операций, законченный комплекс работ (укрупненная, комплексная норма).

По времени действия нормы труда могут быть постоянными, устанавливаемыми на стабильные по организационно-техническим условиям работы; временными, устанавливаемыми на период освоения тех или иных работ; разовыми, устанавливаемыми на отдельные работы, носящие единичный характер.

Статьей 161 ТК РФ предусмотрено, что типовые нормы для однородных работ, выполняемых в сходных организационно-производственных условиях, разрабатываются в качестве рекомендаций для организаций, применяющих соответствующие виды труда. Правила разработки и утверждения типовых норм труда, утверждены Постановлением Правительства Российской Федерации от 11 ноября 2002 г. N 804. Типовые нормы труда разрабатываются федеральным органом исполнительной власти, на который возложены управление, регулирование и координация деятельности в соответствующей отрасли (подотрасли) экономики.

В качестве примера межотраслевых норм, утвержденных Минтрудом России в последние годы, можно привести следующие:

	N и дата             
Постановления        
Минтруда России      
	Наименование                       

	от 12 февраля 2004 г.
N 14                 
	Об утверждении межотраслевых укрупненных нормативов   
времени на работы, выполняемые на отделочно-расточных 
станках (единичное и мелкосерийное производство)      

	от 12 февраля 2004 г.
N 13                 
	Об утверждении межотраслевых укрупненных нормативов   
времени на работы, выполняемые на фрезерных           
станках (среднесерийное производство)                 

	от 3 июня 2003 г.    
N 32                 
	Об утверждении межотраслевых укрупненных нормативов   
времени на ремонт и восстановление деталей            
с использованием полимерно-композитных материалов     

	от 24 июля 2002 г.   
N 51                 
	Об утверждении межотраслевых укрупненных нормативов   
времени на работы, выполняемые на зубообрабатывающих  
станках (единичное и мелкосерийное производство)      

	от 19 июня 2002 г.   
N 43                 
	Об утверждении межотраслевых укрупненных нормативов   
времени на работы, выполняемые на шлифовальных станках
(единичное и мелкосерийное)                           

	от 26 марта 2002 г.  
N 23                 
	Об утверждении норм времени на работы по документа-   
ционному обеспечению управленческих структур          
федеральных органов исполнительной власти             

	от 1 февраля 2001 г. 
N 13                 
	Об утверждении межотраслевых укрупненных норм времени 
на работы, выполняемые на сверлильных станках         

	от 22 января 2001 г. 
N 10                 
	Об утверждении межотраслевых норм численности         
работников службы охраны труда в организациях         


Примером отраслевых норм, принятых в последние годы, являются:

нормативы численности работников, занятых техническим обслуживанием и текущим ремонтом подвижного состава автомобильного транспорта, строительных и специальных машин на предприятиях и в организациях жилищно-коммунального хозяйства, утвержденные Приказом Госстроя России от 1 октября 1999 г. N 69;

нормы времени на установку, обслуживание и ремонт счетчиков воды, утвержденные Приказом Госстроя России от 16 августа 2000 г. N 184;

нормы времени на работы по назначению и выплате пенсий, утвержденные Постановлением Минтруда России от 23 мая 2001 г. N 43.

Статья 162 ТК РФ устанавливает порядок принятия локальных нормативных актов, предусматривающих введение, замену и пересмотр норм труда, а также порядок предупреждения работников о введении новых норм труда.

Закреплен минимальный срок предупреждения работника о введении новых норм труда - не позднее чем за два месяца.

О введении новых норм труда работник должен быть уведомлен работодателем в письменной форме; если работник не согласен на продолжение работы с новыми нормами труда, ему должна быть предложена другая работа в организации, соответствующая его квалификации и состоянию здоровья, а при отсутствии таковой - другая нижеоплачиваемая работа.

При отсутствии такой нижеоплачиваемой работы и отказе от перевода работник подлежит увольнению в установленном порядке.

Статьей 163 ТК РФ установлено, что работодатель обязан обеспечить нормальные условия для выполнения работниками норм выработки. К таким условиям следует отнести:

исправное состояние помещений, сооружений, машин, технологической оснастки и оборудования;

своевременное обеспечение технической и иной необходимой для работы документацией;

надлежащее качество материалов, инструментов, иных средств и предметов, необходимых для выполнения работы, их своевременное предоставление работнику;

условия труда, соответствующие требованиям охраны труда и безопасности производства.

Поскольку нормы выработки являются разновидностью норм труда, обязанность выполнения которых возложена на всех работников, требование закона к работодателю обеспечить нормальные условия работы следует распространить на все виды норм труда. Это означает, что невыполнение работодателем указанной обязанности, приведшее к невыполнению работником любых норм труда, порождает у работника право на оплату в размере не ниже средней заработной платы.

Раздел VII. ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ

Глава 23. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Статья 164 ТК РФ дает определение понятий "гарантии" и "компенсации" для целей трудового законодательства.

Гарантии - средства (способы, условия), с помощью которых обеспечивается осуществление предоставленных работникам прав. Гарантии могут иметь две формы: денежную и неденежную. Денежной формой гарантий, с помощью которых обеспечивается осуществление предоставленных работникам прав, выступают, как правило, гарантийные выплаты и доплаты. Они выплачиваются работнику для того, чтобы не допустить снижения заработка работника, когда он освобождается от выполнения работы, или компенсировать определенную его часть в предусмотренных трудовым законодательством случаях.

Гарантийные выплаты производятся работникам за время, когда они фактически не выполняли свои трудовые обязанности по уважительным причинам, предусмотренным законом (например, выплата в размере среднего заработка за время ежегодного основного и дополнительного отпуска (ст. ст. 114, 116 ТК РФ и др.)). Такие выплаты, по существу, заменяют работнику заработную плату.

Гарантийные доплаты производятся работнику в случаях, установленных в законодательстве, при выполнении работы, если при этом происходит снижение заработной платы. К числу гарантийных доплат, в частности, относится оплата времени простоя не по вине работника (ст. 157 ТК РФ).

К неденежным гарантиям как средствам, способам, условиям, обеспечивающим реализацию предоставленных трудовым законодательством работникам прав, можно отнести, в частности, сохранение места работы и должности на время ежегодного основного и дополнительного отпуска (ст. ст. 114, 116 ТК РФ и др.).

В отличие от этого, цель компенсационных выплат - возмещение работнику материальных затрат, которые он вынужден производить в связи с выполнением трудовых обязанностей или в связи с необходимостью прибыть на работу в другую местность. К компенсационным выплатам комментируемая статья относит также выплаты в связи с исполнением работником обязанностей, установленных федеральными законами, в рабочее время (например, участие в судебном заседании в качестве присяжного заседателя).

Случаи предоставления гарантий и компенсаций

(ст. 165 ТК РФ)

Статья 165 ТК РФ устанавливает перечень гарантийных и компенсационных выплат и определяет источники их возмещения, что необходимо учитывать при формировании расходов, связанных с оплатой труда (ст. 255 Налогового кодекса РФ).

Данный перечень не является закрытым. Гарантии и компенсации могут предоставляться работникам и в других случаях, предусмотренных в ТК РФ и федеральных законах. Гарантийные и компенсационные выплаты производятся, как правило, за счет средств работодателя. В некоторых случаях (выполнение обязанностей присяжных заседателей) такие выплаты производятся за счет органов и организаций, в интересах которых работник исполнял государственные или общественные обязанности.

Например, работникам предоставляются гарантии и компенсации при направлении в служебные командировки, при переезде в другую местность, при совмещении работы с обучением и др.

Глава 24. ГАРАНТИИ ПРИ НАПРАВЛЕНИИ РАБОТНИКОВ

В СЛУЖЕБНЫЕ КОМАНДИРОВКИ И ПЕРЕЕЗДЕ НА РАБОТУ

В ДРУГУЮ МЕСТНОСТЬ

Порядок реализации гарантий при направлении работников в служебные командировки установлен ст. ст. 166 - 168 ТК РФ. Нормы этих статей во многом являются отсылочными. В статье 166 ТК РФ дается определение служебной командировки. Служебной командировкой признается поездка работника при наличии следующих признаков:

распоряжения работодателя;

определенной продолжительности;

с целью выполнения служебного поручения;

за пределы места постоянной работы.

При этом не признаются служебной командировкой:

поездки работников, постоянная работа которых происходит в пути (например, экспедиторы, водители);

поездки работников, работа которых имеет разъездной характер (например, курьеры).

Таким образом, направление работника в командировку производится на основании приказа (распоряжения) руководителя организации. В приказе о направлении работника в командировку указываются структурное подразделение, профессия (должность) командируемого, а также цель, время и место командировки.

На основании приказа выписывается командировочное удостоверение, которое удостоверяет фактическое время пребывания работника в командировке (время прибытия в пункт(ы) назначения и время выбытия из него (них)). В каждом пункте назначения делаются отметки о времени прибытия и выбытия, которые заверяются подписью ответственного лица и печатью.

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) находится за чертой населенного пункта, учитывается время, необходимое для проезда до станции (пристани, аэропорта). Аналогично определяется день приезда работника в место постоянной работы.

Согласно ст. 167 ТК РФ на время командировки за работником сохраняются рабочее место (должность) и средний заработок, возмещаются расходы, связанные со служебной командировкой (расходы по проезду к месту командировки и обратно, расходы по найму жилого помещения, суточные, иные расходы, произведенные работником с разрешения работодателя).

Сохранение рабочего места (должности) за работником на период командировки означает, что работник, находящийся в командировке, не может быть уволен и на его место не может быть принят другой работник.

Средний заработок за работником, находящимся в командировке, сохраняется за все рабочие дни недели по графику, установленному по месту постоянной работы, приходящиеся на время командировки, а также за время нахождения в пути. Средний заработок исчисляется по правилам, установленным ст. 139 ТК РФ, и Положением об особенностях исчисления средней заработной платы, утвержденным Постановлением Правительства РФ от 11 марта 2004 г. N 213. По просьбе работника заработная плата может пересылаться командированному работнику за счет организации, которой он командирован.

При направлении в командировку лица, работающего по совместительству, средний заработок сохраняется только в той организации, которая его командировала. Если же работник направляется в командировку одновременно по основной и совмещаемой работе, то средний заработок сохраняется за работником по обеим должностям.

Перечень расходов, возмещаемых работнику работодателем при направлении его в командировку, определен ст. 168 ТК РФ.

По общему правилу порядок и размеры возмещения расходов, связанных со служебными командировками, определяются коллективным договором или локальным нормативным актом организации. Часть 2 ст. 168 ТК РФ, действовавшая до 1 января 2005 г., определяла, что размеры возмещения не могут быть ниже размеров, установленных Правительством РФ для организаций, финансируемых из федерального бюджета.

Таким образом, начиная с 1 января 2005 г. работодатель имеет право самостоятельно установить практически любой размер возмещения указанных в ст. 168 ТК РФ командировочных расходов, т.е. такой размер может быть как ниже, так и выше установленного Правительством РФ для организаций, финансируемых из федерального бюджета.

Однако следует учитывать положения налогового законодательства, которое устанавливает порядок и размер расходов на служебные командировки, учитываемых в составе расходов на оплату труда при налогообложении прибыли. В целях налогообложения прибыли расходы по служебным командировкам принимаются в порядке, установленном подп. 12 п. 1 ст. 264 гл. 25 НК РФ. При этом в состав расходов включаются следующие виды расходов на служебные командировки:

на проезд к месту командировки и обратно к месту постоянной работы;

по найму жилого помещения, включая расходы работника на оплату дополнительных услуг, оказываемых в гостиницах, за исключением расходов на обслуживание в барах и ресторанах, расходов на обслуживание в номере, расходов за пользование рекреационно-оздоровительными объектами;

суточные и (или) полевое довольствие в пределах норм, утверждаемых Правительством РФ;

на оформление и выдачу виз, паспортов, ваучеров, приглашений и иных аналогичных документов;

консульские, аэродромные сборы, сборы за право въезда, прохода, транзита автомобильного и иного транспорта, за пользование морскими каналами, другими подобными сооружениями и иные аналогичные платежи и сборы.

С 1 января 2003 г. применяются нормы, установленные Постановлением Правительства РФ от 2 октября 2002 г. N 729 "О размерах возмещения расходов, связанных со служебными командировками на территории Российской Федерации, работникам организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета". При этом нормы расходов составляют:

при оплате найма жилого помещения - по фактическим расходам, подтвержденным соответствующими документами, но не более 550 руб. в сутки (при отсутствии подтверждающих документов расходы по найму жилого помещения возмещаются в размере 12 руб. в сутки);

оплата суточных - 100 руб. за каждый день нахождения в командировке. Суточные возмещаются с учетом дней убытия и прибытия из командировки. Днем выезда в командировку считается день отправления транспортного средства из места постоянной работы командированного, а днем прибытия - день прибытия транспортного средства в место постоянной работы командированного;

при оплате проезда к месту служебной командировки и обратно к месту постоянной работы (включая страховой взнос на обязательное личное страхование пассажиров на транспорте, оплату услуг по оформлению проездных документов, расходы за пользование в поездах постельными принадлежностями) - в размере фактических расходов, подтвержденных проездными документами, но не выше стоимости проезда:

железнодорожным транспортом - в купейном вагоне скорого фирменного поезда;

водным транспортом - в каюте V группы морского судна регулярных транспортных линий и линий с комплексным обслуживанием пассажиров, в каюте II категории речного судна всех линий сообщения, в каюте I категории судна паромной переправы;

воздушным транспортом - в салоне экономического класса;

автомобильным транспортом - в автотранспортном средстве общего пользования (кроме такси);

при отсутствии проездных документов, подтверждающих произведенные расходы, - в размере минимальной стоимости проезда:

железнодорожным транспортом - в плацкартном вагоне пассажирского поезда;

водным транспортом - в каюте X группы морского судна регулярных транспортных линий и линий с комплексным обслуживанием пассажиров, в каюте III категории речного судна всех линий сообщения.

С 1 января 2005 г. размеры выплат суточных при краткосрочных командировках на территории зарубежных стран утверждены Приказом Минфина России от 2 августа 2004 г. N 64н, а в целях налогообложения налогом на прибыль - Постановлением Правительства РФ от 8 февраля 2002 г. N 93.

Размеры суточных установлены в долларах США и дифференцированы в зависимости от страны, в которую направляется работник, а также в зависимости от того, является командировка командировкой за пределы Российской Федерации и других стран или командировкой в пределах страны, где находится загранучреждение.

КонсультантПлюс: примечание.

Письмо МНС РФ от 17.02.2004 N 04-2-06/127 "О налогообложении компенсационных выплат по возмещению расходов, связанных со служебными командировками" утратило силу в связи с изданием письма ФНС РФ от 11.04.2005 N ГИ-6-04/281@ <Об отзыве письма МНС РФ ОТ 17.02.2004 N 04-2-06/127>.

Налогом на доходы физических лиц суточные не облагаются независимо от их размера, поскольку решением Высшего Арбитражного Суда РФ от 26 января 2005 г. N 16141/04 было признано недействительным письмо МНС России от 17 февраля 2004 г. N 04-2-06/127, которым устанавливались обязательные для налоговых органов правила обложения суточных налогом на доходы физических лиц. В соответствии с данным письмом суточные сверх 100 руб. за каждый день нахождения в командировке на территории РФ подлежат обложению НДФЛ в общем порядке. При этом ВАС РФ указал, что п. 3 ст. 217 Налогового кодекса РФ определено, что при оплате работодателем работнику расходов на командировку в доход работника, подлежащий обложению НДФЛ, включаются суточные в пределах норм, установленных в соответствии с действующим законодательством. Между тем законодательством о налогах и сборах ни нормы суточных, ни порядок их установления применительно к НДФЛ не определены. Общий порядок установления таких норм и ограничения их размера предусмотрен только ст. 168 Трудового кодекса РФ. Согласно данной статье работодатель обязан возмещать работнику, направленному в служебную командировку, суточные в размере, определенном коллективным договором или локальным нормативным актом организации. При этом минимальный размер суточных - 100 руб. в сутки - не может быть признан нормой, применяемой в целях налогообложения дохода физических лиц, поскольку устанавливающий его нормативный акт имеет другую сферу применения - упорядочение финансирования и расходования средств федерального бюджета - и не ограничивает величину производимых работнику выплат, если они согласованы с работодателем. Нормы же суточных, определенные Постановлением Правительства РФ от 8 февраля 2002 г. N 93, используются исключительно для целей исчисления налоговой базы по налогу на прибыль организаций, вследствие чего также не могут быть применены для целей исчисления НДФЛ.

Таким образом, не должны включаться в облагаемый НДФЛ доход работника суточные в пределах норм, установленных коллективным договором или локальным нормативным актом организации, а не в пределах 100 руб. за каждый день командировки по России.

Пример:

Срок командировки 21 день, со 2-го по 22-е число отчетного месяца.

Согласно командировочному удостоверению и проездным документам, работник убыл в командировку 2 апреля и прибыл из командировки 22 апреля.

Коллективным договором организации размер суточных, выплачиваемых работнику за каждый день командировки по России, установлен в размере 250 руб.

Суточные, причитающиеся работнику, рассчитываются следующим образом:

250 руб. х 20 дн. = 5000 руб.

К расходам на оплату труда в целях налогообложения прибыли организация вправе отнести только сумму 2000 руб. (100 руб. х 20 дн.).

Налогом на доходы физических лиц не будет облагаться вся сумма суточных - 5000 руб., выплаченная работнику.

В соответствии со ст. 169 ТК РФ работодатель обязан возместить работнику расходы по переезду его и его семьи и провозу имущества (за исключением случаев, когда работодатель предоставляет работнику соответствующие средства передвижения), а также расходы по обустройству на новом месте жительства. До 1 февраля 2002 г. работнику при переезде на работу в другую местность выплачивались: суточные за каждый день нахождения в пути, единовременное пособие на самого работника и на каждого переезжающего члена семьи, заработная плата за дни сбора в дорогу и устройства на новом месте жительства, но не более шести дней, а также за время нахождения в пути. Трудовой кодекс РФ исключил названные выплаты.

Переездом в другую местность следует считать переезд в иной населенный пункт по существующему административно-территориальному делению Российской Федерации. Такой переезд возможен, в частности, в следующих случаях: при переводе работника с его согласия в другую организацию, расположенную в другой местности; при переводе работника с его согласия вместе с организацией, в которой он работает, в другую местность; при заключении трудового договора с работодателем, расположенным в другой местности.

Конкретные размеры возмещения расходов определяются соглашением сторон трудового договора. До 1 января 2005 г. размер возмещения не мог быть ниже размеров, установленных Правительством РФ для организаций, финансируемых из федерального бюджета, в соответствии с Постановлением Правительства РФ от 2 апреля 2003 г. N 187 "О размерах возмещения организациями, финансируемыми за счет средств федерального бюджета, расходов работникам в связи с их переездом на работу в другую местность".

Таким образом, теперь работодатель имеет право самостоятельно установить практически любой размер возмещения указанных в ст. 169 ТК РФ расходов, связанных с переездом работника.

В связи с тем что соглашение между работником и работодателем достигается до переезда и оформляется письменно, в нем целесообразно предусмотреть также размер расходов в связи с переездом на работу в другую местность.

Для целей налогообложения прибыли учитываются расходы на проезд работника к месту командировки и обратно к месту постоянной работы, а также наем жилого помещения в размере фактических затрат. Кроме того, к расходам в целях налогообложения прибыли могут быть отнесены расходы по переезду работника, членов его семьи и провозу имущества (за исключением случаев, когда работодатель предоставляет работнику соответствующие средства передвижения) (подп. 12 п. 1 ст. 264 НК РФ), а также расходы по обустройству на новом месте жительства в соответствии с трудовым (коллективным) договором в размере фактических затрат (п. 25 ст. 255 НК РФ).

Глава 25. ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ РАБОТНИКАМ

ПРИ ИСПОЛНЕНИИ ИМИ ГОСУДАРСТВЕННЫХ

ИЛИ ОБЩЕСТВЕННЫХ ОБЯЗАННОСТЕЙ

Глава 25 ТК РФ регулирует порядок предоставления гарантий и компенсаций работникам при исполнении ими государственных или общественных обязанностей.

Статья 170 ТК РФ устанавливает, что работодатель обязан освобождать работника от работы с сохранением за ним места работы (должности) на время исполнения им государственных или общественных обязанностей в случаях, если в соответствии с федеральным законом эти обязанности должны исполняться в рабочее время.

При этом обязанность по выплате компенсации возложена на государственный орган или общественное объединение, которые привлекли работника к исполнению государственных или общественных обязанностей. Таким образом, ТК РФ не содержит перечня случаев, в которых гарантируется сохранение рабочего места и среднего заработка. Каждый такой случай должен быть специально предусмотрен в федеральном законе.

Так, лицам, вызываемым в налоговый орган в качестве свидетелей, переводчиков, специалистов, экспертов и понятых 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.

Помимо этого за работниками, вызываемыми в налоговый орган в качестве свидетелей, переводчиков, специалистов, экспертов и понятых, за время их отсутствия в связи с этим на работе сохраняется средний заработок по основному месту работы (ст. 131 Налогового кодекса РФ, п. п. 1 - 6 Положения о порядке выплаты и размерах сумм, подлежащих выплате свидетелям, переводчикам, специалистам, экспертам и понятым, привлекаемым для участия в производстве действий по осуществлению налогового контроля, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 16 марта 1999 г. N 298).

Гарантии работникам, избранным в профсоюзные органы и комиссии по трудовым спорам, т.е. порядок освобождения от работы и оплаты времени участия в профсоюзных съездах и конференциях, определяются коллективным договором, соглашением (ст. ст. 171, 374 - 376 ТК РФ). Члены комиссии по трудовым спорам имеют право выполнять возложенные на них функции только в свободное от работы время с сохранением среднего заработка. Предоставление свободного от работы времени членам комиссий по трудовым спорам оформляется приказом работодателя.

Статья 172 ТК РФ устанавливает, что гарантии работникам, избранным на выборные должности в государственных органах, органах местного самоуправления, определяются законами, регулирующими статус и порядок деятельности указанных лиц. Указанными законами наряду с гарантиями, предоставляемыми указанным лицам в период исполнения ими полномочий по выборной должности, в ряде случаев устанавливаются гарантии, предоставляемые после окончания полномочий по выборной должности и связанные с последующим трудоустройством, которые выражаются: в предоставлении прежней работы (должности); равноценной работы (должности) в той же организации; равноценной работы (должности) в другой организации.

Отметим, что ранее занимаемая должность может не быть вакантной, она может быть занята работником, с которым работодатель заключил трудовой договор на неопределенный срок. В этом случае работодатель может предложить только равноценную работу (должность). В период нахождения лица на выборной должности в организации, где он работал, могут произойти структурные изменения, реорганизация, что может привести к сокращению занимаемой ранее должности или рабочего места. В такой ситуации работодатель при возвращении работника также может предоставить ему только равноценную работу (должность). Равноценной можно считать работу (должность), соответствующую прежней по квалификации, условиям труда и его оплате, объему предоставляемых в связи с ее выполнением льгот и преимуществ. Что касается предоставления работы (с согласия работника) в другой организации, то в настоящее время это представляется затруднительным ввиду изменений, произошедших на рынке труда.

Глава 26. ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ РАБОТНИКАМ,

СОВМЕЩАЮЩИМ РАБОТУ С ОБУЧЕНИЕМ

В главе 26 ТК РФ гарантии и компенсации сгруппированы по уровню образовательных учреждений. Льготы работникам, совмещающим работу с обучением, работодатель обязан предоставлять только в случае, если образовательное учреждение имеет государственную аккредитацию. Льготы работникам, совмещающим работу с обучением в образовательных учреждениях, не имеющих государственной аккредитации, могут быть предусмотрены в коллективном или трудовом договоре.

Один из видов гарантий - предоставление таким работникам дополнительных отпусков с сохранением среднего заработка, а в ряде случаев - дополнительных отпусков без сохранения заработной платы.

Рассмотрим более подробно все отпуска, предоставляемые работнику в период его обучения в различных учебных заведениях.

Оплачиваемый в размере среднего заработка дополнительный отпуск предоставляется лицам, обучающимся в высших учебных заведениях, имеющих государственную аккредитацию, по заочной и очно-заочной (вечерней) формам обучения на основании справки-вызова, которая выдается успешно обучающимся студентам, по форме, утвержденной Приказом Минобразования России от 13 мая 2003 г. N 2057.

Оплачиваемый в размере среднего заработка дополнительный отпуск предоставляется лицам, обучающимся в среднем специальном учебном заведении, имеющем государственную аккредитацию, на основании справки-вызова, которая выдается успешно обучающимся студентам, по форме, утвержденной Приказом Минобразования России от 17 декабря 2002 г. N 4426.

Средний заработок сохраняется за все дни отпуска за работником, находящимся в учебном отпуске. Средний заработок исчисляется по правилам, установленным ст. 139 ТК РФ и Положением об особенностях исчисления средней заработной платы, утвержденным Постановлением Правительства РФ от 11 марта 2004 г. N 213.

Лицам, совмещающим работу с обучением в образовательных учреждениях начального профессионального образования, не имеющих государственной аккредитации, дополнительные оплачиваемые отпуска могут устанавливаться коллективным договором или трудовым договором с учетом финансовых возможностей предприятия и за счет прибыли предприятия.

Пример:

Работнику предоставлен учебный отпуск для сдачи сессии продолжительностью 20 календарных дней с 1 июня 2005 г. Весь расчетный период (март, апрель, май) отработан работником полностью. При этом заработная плата в каждом из месяцев расчетного периода составила 3500 руб.

Определим размер среднего заработка, сохраняемого за работником на период учебного отпуска.

Сначала определим количество календарных дней, приходящихся на расчетный период:

март - 30 дней;

апрель - 30 дней;

май - 29 дней.

┌──────────────────────────────────┬───────────────────────┬───────────────┐

│Категория работников              │ Продолжительность     │ Размер        │

│                                  │ учебного отпуска      │ сохраняемого  │

│                                  │                       │ среднего      │

│                                  │                       │ заработка     │

├──────────────────────────────────┼───────────────────────┼───────────────┤

│ Работникам, успешно обучающимся  │                       │ 100%          │

│ в образовательных учреждениях    │                       │ среднего      │

│ высшего профессионального        │                       │ заработка     │

│ образования, имеющих             │                       │               │

│ государственную аккредитацию:    │                       │               │

│                                  │                       │               │

│ при прохождении промежуточной    │                       │               │

│ аттестации:                      │                       │               │

│                                  │                       │               │

│ на первом курсе                  │ 40 календарных дней   │               │

│                                  │                       │               │

│ на втором курсе                  │ 40 календарных дней   │               │

│                                  │                       │               │

│ на последующих курсах            │ 50 календарных дней   │               │

│                                  │                       │               │

│ при освоении основных образова-  │ 50 календарных дней   │               │

│ тельных программ высшего профес- │                       │               │

│ сионального образования в сокра- │                       │               │

│ щенные сроки на втором курсе     │                       │               │

│                                  │                       │               │

│ при подготовке и защите выпускной│ 4 месяца              │               │

│ квалификационной работы и сдаче  │                       │               │

│ итоговых государственных         │                       │               │

│ экзаменов                        │                       │               │

│                                  │                       │               │

│ при сдаче итоговых государствен- │ 1 месяц               │               │

│ ных экзаменов (ст. 173 ТК РФ)    │                       │               │

├──────────────────────────────────┼───────────────────────┤               │

│ Работникам, успешно обучающимся  │ За время дополни-     │               │

│ в образовательных учреждениях    │ тельного отпуска:     │               │

│ среднего профессионального       │                       │               │

│ образования, имеющих             │                       │               │

│ государственную аккредитацию:    │                       │               │

│                                  │                       │               │

│ при прохождении промежуточной    │                       │               │

│ аттестации:                      │                       │               │

│                                  │                       │               │

│ на первом курсе                  │ 30 календарных дней   │               │

│                                  │                       │               │

│ на втором курсе                  │ 30 календарных дней   │               │

│                                  │                       │               │

│ на последующих курсах            │ 40 календарных дней   │               │

│                                  │                       │               │

│ при подготовке и защите выпускной│ 2 месяца              │               │

│ квалификационной работы и сдаче  │                       │               │

│ итоговых государственных         │                       │               │

│ экзаменов                        │                       │               │

│                                  │                       │               │

│ при сдаче итоговых государствен- │ 1 месяц               │               │

│ ных экзаменов (ст. 174 ТК РФ)    │                       │               │

├──────────────────────────────────┼───────────────────────┤               │

│ Работникам, успешно обучающимся  │ За время дополнитель- │               │

│ в образовательных учреждениях    │ ного отпуска          │               │

│ начального профессионального     │ продолжительностью    │               │

│ образования, имеющих             │ 30 календарных дней   │               │

│ государственную аккредитацию,    │ в течение одного года │               │

│ для сдачи экзаменов              │                       │               │

│ (ст. 175 ТК РФ)                  │                       │               │

├──────────────────────────────────┼───────────────────────┼───────────────┤

│ Работникам, обучающимся          │ За время сокращения   │ 50% среднего  │

│ по заочной и очно-заочной        │ рабочей недели перед  │ заработка     │

│ (вечерней) формам обучения       │ началом выполнения    │ по основному  │

│ в имеющих государственную        │ дипломного проекта    │ месту работы, │

│ аккредитацию образовательных     │ (работы) или сдачи    │ но не ниже    │

│ учреждениях высшего профес-      │ государственных       │ 720 руб.      │

│ сионального образования          │ экзаменов             │ (1 МРОТ)      │

│ (ст. 173 ТК РФ)                  │                       │               │

├──────────────────────────────────┤                       │               │

│ Работникам, обучающимся          │                       │               │

│ по заочной и очно-заочной        │                       │               │

│ (вечерней) формам обучения       │                       │               │

│ в имеющих государственную        │                       │               │

│ аккредитацию образовательных     │                       │               │

│ учреждениях среднего профес-     │                       │               │

│ сионального образования          │                       │               │

│ (ст. 174 ТК РФ)                  │                       │               │

├──────────────────────────────────┼───────────────────────┼───────────────┤

│ Работникам, успешно обучающимся  │                       │ 100%          │

│ в вечерних (сменных) обще-       │                       │ среднего      │

│ образовательных учреждениях      │                       │ заработка     │

│ для сдачи выпускных экзаменов:   │                       │               │

│                                  │                       │               │

│ в IX классе                      │ 9 календарных дней    │               │

│                                  │                       │               │

│ в XI (XII) классе (ст. 176 ТК РФ)│ 22 календарных дня    │               │

└──────────────────────────────────┴───────────────────────┴───────────────┘

Итого 79 дней. При этом из подсчета исключаются праздничные дни.

Теперь рассчитаем размер учитываемых выплат:

3500 руб. х 3 мес. = 10500 руб.

Размер среднего дневного заработка определим так:

10500 руб. : 79 дн. = 132,91 руб.

Размер среднего заработка, сохраняемого за работником на период учебного отпуска, рассчитаем так:

132,91 руб. х 20 дн. = 2658,20 руб.

Гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с обучением, работодатель обязан предоставлять только в случае, когда работник получает образование соответствующего уровня впервые. Если работник совмещает работу с обучением сразу в двух учебных заведениях, то льготы предоставляются ему работодателем только в связи с обучением в одном из этих учебных заведений по выбору работника.

По соглашению между работником и работодателем учебные отпуска могут присоединяться к ежегодному оплачиваемому отпуску работника.

Глава 27. ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ РАБОТНИКАМ,

СВЯЗАННЫЕ С РАСТОРЖЕНИЕМ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Главой 27 ТК РФ устанавливаются гарантии и компенсации работникам, связанные с расторжением трудового договора.

Уволенному работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка (ст. 178 ТК РФ). За ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения с зачетом выходного пособия в случае прекращения трудового договора по следующим основаниям:

при расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации (п. 1 ст. 81 ТК РФ);

при расторжении трудового договора в связи с сокращением численности или штата работников организации (п. 2 ст. 81 ТК РФ).

Если работник в двухнедельный срок после увольнения обратился в орган службы занятости и не был им трудоустроен, то по его решению выходное пособие выплачивается работнику и за третий месяц со дня увольнения.

Выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка выплачивается при увольнении работника по следующим основаниям:

несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением (подп. "а" п. 3 ст. 81 ТК РФ);

призыв работника на военную службу или направление его на альтернативную гражданскую службу (п. 1 ст. 83 ТК РФ);

восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда (п. 2 ст. 83 ТК РФ);

отказ работника от перевода в связи с перемещением работодателя в другую местность (п. 9 ст. 77 ТК РФ).

Трудовым или коллективным договором могут быть предусмотрены другие случаи и повышенные размеры выплаты выходных пособий.

Пример:

Работник увольняется в связи с сокращением штата с 15 апреля 2005 г. Расчетный период в данном случае - 12 месяцев с 1 апреля 2004 г. по 31 марта 2005 г.

Заработная плата работника в каждом отработанном месяце расчетного периода составила 2000 руб. В июле 2004 г. работник находился в очередном отпуске. Все остальные месяцы расчетного периода отработаны им полностью.

Определим размер выходного пособия.

Общий размер учитываемых выплат составит:

2000 руб. х 11 мес. = 22000 руб.

Теперь определим число отработанных дней в расчетном периоде по графику пятидневной рабочей недели: апрель 2004 г. - 22; май 2004 г. - 18; июнь 2004 г. - 21; июль 2004 г. - 0, август 2004 г. - 22, сентябрь 2004 г. - 22, октябрь 2004 г. - 21, ноябрь 2004 г. - 21, декабрь 2004 г. - 21, январь 2005 г. - 15, февраль 2005 г. - 19, март 2005 г. - 22. Получается 224 дня.

Размер среднего дневного заработка составит:

22000 руб. : 224 дн. = 98,21 руб.

Количество рабочих дней, подлежащих оплате за время выплаты выходного пособия с 16 апреля по 15 мая 2005 г., - 18 дней.

Сумму выходного пособия рассчитаем так:

98,21 руб. х 18 дн. = 1767,78 руб.

При сокращении численности или штата работников на работе в первую очередь оставляют работников, которые, по мнению работодателя, имеют более высокую производительность труда, а также квалификацию (ст. 179 ТК РФ). В данной статье приведен перечень лиц, которые имеют преимущественное право оставления на работе при равной производительности труда и квалификации. Если одновременно несколько лиц имеют преимущественное право на оставление на работе, то право выбора предоставляется работодателю. Коллективный договор может предусматривать и другие категории работников, пользующиеся преимущественным правом оставления на работе.

Статья 180 ТК РФ предусматривает ряд мероприятий, которые работодатель обязан провести при сокращении численности или штата работников, а именно:

предложить работнику в соответствии с его квалификацией другую имеющуюся работу (вакантную должность) в той же организации;

предупредить работника персонально под расписку не менее чем за два месяца до предстоящего увольнения. Следует отметить, что теперь работодатель с согласия работника имеет право расторгнуть трудовой договор без предварительного предупреждения за два месяца до увольнения с обязательной единовременной выплатой работнику дополнительной компенсации в размере двухмесячного среднего заработка.

Статья 181 ТК РФ устанавливает гарантии руководителю организации, его заместителям и главному бухгалтеру при расторжении трудового договора в связи со сменой собственника организации. Этим категориям работников новый собственник обязан выплатить компенсацию в размере не ниже трех средних месячных заработков работника.

Глава 28. ДРУГИЕ ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ

Глава 28 ТК РФ определяет порядок предоставления работникам прочих гарантий и компенсаций.

Гарантии при переводе работника на нижеоплачиваемую работу

(ст. 182 ТК РФ)

При переводе работника, нуждающегося в соответствии с медицинским заключением в предоставлении другой работы, на другую постоянную нижеоплачиваемую работу в данной организации за ним сохраняется прежний средний заработок в течение одного месяца со дня перевода. При переводе в связи с трудовым увечьем, профессиональным заболеванием или иным повреждением здоровья, связанным с работой, сохраняется прежний средний заработок на более продолжительный срок - до установления утраты профессиональной трудоспособности либо до выздоровления работника.

Пример:

С 1 сентября 2005 г. по состоянию здоровья работник ООО "Альфа" Иванов А.А. был переведен на более легкую нижеоплачиваемую работу.

В организации пятидневная рабочая неделя. В сентябре 2005 г. - 22 рабочих дня. Оклад Иванова по прежнему месту работы составлял 10000 руб. После перевода - 6000 руб.

За первый месяц работы после перевода бухгалтер "Альфы" должен выплачивать Иванову А.А. средний заработок по прежнему месту работы.

При определении среднего заработка в расчетный период включаются:

2004 г.

сентябрь - 22 р. д., октябрь - 21 р. д., ноябрь - 21 р. д., декабрь - 22 р. д.;

2005 г.

январь - 15 р. д., февраль - 19 р. д., март - 22 р. д., апрель - 21 р. д., май - 20 р. д., июнь - 21 р. д., июль - 21 р. д., август - 23 р. д.

Итого: 248 рабочих дней.

Расчетный период Иванов отработал полностью. Средний дневной заработок составит:

10000 руб. х 12 мес. : 248 дн. = 483,87 руб./дн.

Заработная плата Иванова за сентябрь составит:

483,87 руб./дн. х 22 дн. = 10645,14 руб.

Работодатель также обязан перевести на другую, более легкую работу беременных женщин, женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет, и работников, получивших на работе увечье или другое повреждение здоровья.

Приказ о переводе оформляется на основании заявления работника и соответствующего медицинского заключения.

Гарантии при временной нетрудоспособности (ст. 183 ТК РФ)

При временной нетрудоспособности работодатель выплачивает работнику пособие по временной нетрудоспособности в соответствии с федеральным законом (ст. 183 ТК РФ). В настоящее время пособие по временной нетрудоспособности выплачивается в соответствии с требованиями следующих нормативных правовых актов:

Положения о порядке обеспечения пособиями по государственному социальному страхованию, утвержденного Постановлением Президиума ВЦСПС от 12 ноября 1984 г. N 13-6 (в ред. от 15 февраля 1992 г.);

Инструкции о порядке выдачи документов, удостоверяющих временную нетрудоспособность граждан, утвержденной Приказом Минздравмедпрома России N 206 и Постановлением ФСС России от 19 октября 1994 г. N 21;

Федерального закона от 29 декабря 2004 г. N 202-ФЗ "О бюджете Фонда социального страхования Российской Федерации на 2005 год" (подобные законы принимаются на каждый бюджетный год).

В настоящее время максимальный размер пособия по временной нетрудоспособности за полный календарный месяц не должен превышать 12480 рублей (ст. 8 указанного Закона о бюджете ФСС России). В районах и местностях, где в установленном порядке применяются районные коэффициенты к заработной плате, максимальный размер пособия по временной нетрудоспособности определяется с учетом этих коэффициентов.

Основанием для назначения и выплаты пособия по временной нетрудоспособности является больничный лист (листок нетрудоспособности). Если листок нетрудоспособности утерян, пособие выплачивается на основании его дубликата.

Право на получение пособия наступает только с того дня, в который работник должен приступить к своим служебным обязанностям.

Работник должен представить листок нетрудоспособности работодателю в первый день выхода на работу после болезни.

Если работник не представил листок нетрудоспособности вовремя, то за ним сохраняется право получить пособие в течение шести месяцев со дня выхода на работу.

Пособие выплачивается за все рабочие дни, приходящиеся на период нетрудоспособности работника. Количество рабочих дней определяется исходя из графика работы организации (пятидневная или шестидневная рабочая неделя).

Продолжительность нетрудоспособности работника указывается в листке временной нетрудоспособности.

Пример:

Новиков А.С. с 1 по 11 апреля 2005 г. болел и представил в бухгалтерию листок нетрудоспособности.

Новикову А.С. должно быть оплачено:

при пятидневной рабочей неделе - 7 дней нетрудоспособности;

при шестидневной рабочей неделе - 9 дней нетрудоспособности.

Для того чтобы рассчитать пособие по временной нетрудоспособности, необходимо определить:

средний дневной заработок работника;

дневное пособие работника;

общую сумму пособия.

С 1 января 2004 г. пособие по временной нетрудоспособности исчисляется не из фактического заработка работника, а из среднего заработка работника за последние 12 календарных месяцев, предшествующих месяцу наступления нетрудоспособности. Средний заработок исчисляется по правилам, установленным ст. 139 ТК РФ и Положением об особенностях исчисления средней заработной платы, утвержденным Постановлением Правительства РФ от 11 марта 2004 г. N 213.

Пример:

Иванов А.А. болел с 21 по 28 апреля 2005 г. Его оклад - 10000 руб. Иванов находился в ежегодном отпуске в июле 2004 г. Непрерывный трудовой стаж работника составляет 8 лет 1 месяц к моменту начала временной нетрудоспособности.

На период временной нетрудоспособности по графику пятидневной рабочей недели приходится 6 рабочих дней.

При определении среднего дневного заработка в расчетный период включаются:

2004 г.

апрель - 22 р. д., май - 18 р. д., июнь - 21 р. д., июль - 0 р. д., август - 22 р. д., сентябрь - 22 р. д., октябрь - 21 р. д., ноябрь - 21 р. д., декабрь - 22 р. д.;

2005 г.

январь - 15 р. д., февраль - 19 р. д., март - 22 р. д.

Итого: 225 рабочих дней.

Средний дневной заработок составит:

10000 руб. х 11 мес. : 225 дн. = 488,89 руб./дн.

Размер дневного пособия с учетом непрерывного трудового стажа составит 100% среднего дневного заработка: 488,89 руб./дн.

Максимальный размер пособия, которое может быть выплачено Иванову в феврале, составит:

12480 руб. : 21 дн. = 594,28 руб.

Полученная сумма, ограничивающая максимальный размер дневного пособия по временной нетрудоспособности, больше рассчитанного для работника дневного пособия. Поэтому пособие за все время болезни будет рассчитываться исходя из 488,89 руб. в день.

Общая сумма пособия по нетрудоспособности, которая должна быть выплачена Иванову, составит:

488,89 руб./дн. х 6 дн. = 2933,34 руб.

Другие гарантии (ст. ст. 184 - 188 ТК РФ)

Статья 184 ТК РФ регулирует порядок предоставления гарантий и компенсаций при несчастном случае на производстве и профессиональном заболевании. Как возмещается работникам утраченный заработок, какие дополнительные расходы связаны с повреждением здоровья либо со смертью работника, установлено в настоящее время Федеральным законом от 24 июля 1998 г. N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний".

Установлены также гарантии и компенсации работникам, направляемым на медицинское обследование, донорам, работникам, направляемым работодателем для повышения квалификации.

Согласно ст. 185 ТК РФ на время проведения медицинского обследования за работниками, обязанными проходить такое обследование в соответствии с ТК РФ, сохраняется средний заработок по месту работы.

Пример:

Иванова И.Н., повар ЗАО "Кондитер", проходила периодический медосмотр с 25 по 29 апреля 2005 г.

Заработная плата работницы в каждом отработанном месяце расчетного периода составила 2450 руб. В июле 2004 г. работница находилась в очередном отпуске. Все остальные месяцы расчетного периода отработаны ею полностью.

Для сохраняемого за работницей на время прохождения периодического медицинского осмотра среднего заработка определяем расчетный период, которым в данном случае является период с 1 апреля 2004 г. по 31 марта 2005 г.

Общий размер учитываемых выплат составит:

2450 руб. х 11 мес. = 26950 руб.

Теперь определим число отработанных дней в расчетном периоде по графику пятидневной рабочей недели:

2004 г.

апрель - 22 р. д., май - 18 р. д., июнь - 21 р. д., июль - 0 р. д., август - 22 р. д., сентябрь - 22 р. д., октябрь - 21 р. д., ноябрь - 21 р. д., декабрь - 22 р. д.;

2005 г.

январь - 15 р. д., февраль - 19 р. д., март - 22 р. д.

Итого: 225 рабочих дней.

Размер среднего дневного заработка составит:

26950 руб. : 225 дн. = 119,78 руб.

Количество рабочих дней, подлежащих оплате за время прохождения периодического осмотра с 25 по 29 апреля 2005 г., - 5 дней.

Сумму выходного пособия рассчитаем так:

119,78 руб. х 5 дн. = 598,9 руб.

В отношении доноров ст. 186 ТК РФ установлено, что по соглашению с работодателем работник в день сдачи крови может выйти на работу. В этом случае ему предоставляется другой день отдыха. Такое право не распространяется на работников, занятых на тяжелых работах и работах с вредными или опасными условиями труда, которым выход на работу в этот день запрещен. До 1 января 2005 г. ч. 5 ст. 186 ТК РФ устанавливала, что если работник сдавал кровь безвозмездно, то работодатель обязан сохранить работнику средний заработок как за день сдачи крови, так и за время предоставленного ему в связи с этим отгула. Если кровь сдавалась за плату, средний заработок за работником не сохраняется (ст. 186 ТК РФ).

С 1 января 2005 г. ч. 5 ст. 186 обязывает работодателя сохранять за работником его средний заработок за дни сдачи и предоставленные в связи с этим дни отдыха в любом случае, т.е. независимо от того, на возмездной или безвозмездной основе работник сдавал кровь.

Пример:

Работник 12 апреля 2005 г. сдавал кровь. 13 апреля 2005 г. ему был предоставлен дополнительный день отдыха.

Заработная плата работника в каждом отработанном месяце расчетного периода составила 1100 руб. В июле 2004 г. работник находился в очередном отпуске. Все остальные месяцы расчетного периода отработаны им полностью.

Для сохраняемого за работником на время сдачи крови среднего заработка определяем расчетный период, которым в данном случае является период с 1 апреля 2004 г. по 31 марта 2005 г.

Общий размер учитываемых выплат составит:

1100 руб. х 11 мес. = 12100 руб.

Теперь определим число отработанных дней в расчетном периоде по графику пятидневной рабочей недели:

2004 г.

апрель - 22 р. д., май - 18 р. д., июнь - 21 р. д., июль - 0 р. д., август - 22 р. д., сентябрь - 22 р. д., октябрь - 21 р. д., ноябрь - 21 р. д., декабрь - 22 р. д.;

2005 г.

январь - 15 р. д., февраль - 19 р. д., март - 22 р. д.

Итого: 225 рабочих дней.

Размер среднего дневного заработка составит:

12100 руб. : 225 дн. = 53,78 руб.

Количество рабочих дней, подлежащих оплате за день сдачи работником крови и предоставленный в связи с этим работнику день отдыха с 11 и 12 апреля 2005 г., - 2 дня.

Сумму сохраняемого среднего заработка рассчитаем так:

53,78 руб. х 2 дн. = 107,56 руб.

При направлении работодателем работника для повышения квалификации с отрывом от работы за ним сохраняются как место работы (должность), так и средняя заработная плата по основному месту работы. Работникам, направляемым для повышения квалификации с отрывом от работы в другую местность, наряду с этим производится оплата командировочных расходов в порядке и размерах, которые предусмотрены для лиц, направляемых в служебные командировки.

Пример:

ООО "Символ", местонахождением которого является г. Калуга, направило Сидорова В.И. на повышение квалификации в г. Москву с 1 по 26 апреля 2005 г.

Срок командировки 26 дней, с 1-го по 26-е число отчетного месяца.

Заработная плата работника в каждом отработанном месяце расчетного периода составила 2200 руб. В июле 2004 г. работник находился в очередном отпуске. Все остальные месяцы расчетного периода отработаны им полностью.

Согласно командировочному удостоверению и проездным документам, работник убыл в командировку 1 апреля и прибыл из командировки 26 апреля.

Суточные, причитающиеся работнику согласно установленным нормам, рассчитываются следующим образом:

100 руб. х 25 дн. = 2500 руб.

Для сохраняемого за работником на время повышения квалификации среднего заработка определяем расчетный период, которым в данном случае является период с 1 апреля 2004 г. по 31 марта 2005 г.

Общий размер учитываемых выплат составит:

2200 руб. х 11 мес. = 24200 руб.

Теперь определим число отработанных дней в расчетном периоде по графику пятидневной рабочей недели:

2004 г.

апрель - 22 р. д., май - 18 р. д., июнь - 21 р. д., июль - 0 р. д., август - 22 р. д., сентябрь - 22 р. д., октябрь - 21 р. д., ноябрь - 21 р. д., декабрь - 22 р. д.;

2005 г.

январь - 15 р. д., февраль - 19 р. д., март - 22 р. д.

Итого: 225 рабочих дней.

Размер среднего дневного заработка составит:

24200 руб. : 225 дн. = 107,56 руб.

Количество рабочих дней, подлежащих оплате за время нахождения работника на повышении квалификации с 1 апреля по 26 апреля 2002 г., - 18 дней.

Сумму сохраняемого на период повышения квалификации среднего заработка рассчитаем так:

107,55 руб. х 18 дн. = 1935,90 руб.

В состав других компенсаций также включается возмещение расходов при использовании личного имущества работника (ст. 188 ТК РФ). Ранее под действие этой компенсации подпадали только случаи использования работником собственных инструментов для нужд организации. Теперь может быть компенсирован и износ другого имущества - личного транспорта, оборудования и других технических средств и материалов, принадлежащих работнику. Кроме того, подлежат возмещению расходы, связанные с их использованием. Размер возмещения расходов определяется соглашением сторон трудового договора, выраженным в письменной форме. Выплата компенсации производится в сроки, установленные в организации, как правило, одновременно с выплатой заработной платы. Сумма выплачиваемой компенсации не подлежит обложению налогом на доходы и единым социальным налогом (гл. 23 и 24 НК РФ).

Пример:

Работник организации использует свой личный инструмент для нужд производства. Соглашением между работником и работодателем установлено, что сумма ежемесячной компенсации за его амортизацию, выплачиваемая работнику, рассчитывается исходя из стоимости этого инструмента и срока его полезного использования.

При передаче инструмента в эксплуатацию его стоимость была определена в размере 5200 руб., срок полезного использования 5 лет.

Ежегодно работнику должен возмещаться износ по норме 20% от его стоимости (100% : 5 лет полезного использования).

Сумма ежегодной компенсации составит 5200 руб. х 20% = 1040 руб., а сумма компенсации в месяц - 1040 руб. : 12 месяцев = 86,67 руб.

Если работники организации используют в служебных целях принадлежащие им личные легковые автотранспортные средства, они имеют право на получение компенсации. Условия ее выплаты определены письмом Минфина России от 21 июля 1992 г. N 57. Конкретный размер компенсации определяется в зависимости от интенсивности использования личного легкового автомобиля для служебных поездок с учетом возмещения затрат по эксплуатации используемого для служебных поездок личного автомобиля (сумма износа, затраты на ГСМ, техническое обслуживание и текущий ремонт) с учетом установленных предельных норм компенсаций.

Для организаций, за исключением бюджетных учреждений, предельные нормы компенсации определены Постановлением Правительства РФ от 8 февраля 2002 г. N 92 "Об установлении норм расходов организаций 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               
	Рублей в месяц 

	до 2000 куб. см включительно              
	1200      

	свыше 2000 куб. см                        
	1500      


При этом компенсация за использование для служебных поездок личного легкового автомобиля иностранной марки выплачивается в тех размерах, к какому классу автомобиля (по объему двигателя) по своим техническим параметрам может быть приравнен этот автомобиль.

В районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях вышеприведенные нормы подлежат увеличению на 10%.

Пример:

Работник ЗАО "Полет" использует свою личную иномарку для служебных поездок производства. Соглашением между работником и работодателем установлено, что сумма ежемесячной компенсации за его использование, выплачиваемая работнику, рассчитывается исходя из предельной нормы, установленной для легковых автомобилей с рабочим объемом двигателя 2000 куб. см.

Ежемесячно работнику должна выплачиваться компенсация в размере 1200 руб.

Раздел VIII. ТРУДОВОЙ РАСПОРЯДОК. ДИСЦИПЛИНА ТРУДА

Глава 29. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Дисциплина труда является необходимым условием всякого совместного труда, который невозможен без обязательного подчинения его участников определенному порядку. Она заключается прежде всего в точном, ответственном и качественном выполнении каждым работником возложенных на него трудовых обязанностей. Следовательно, дисциплина труда - неотъемлемая часть любого трудового отношения.

Понятия "дисциплина труда" и "трудовая дисциплина" используются как синонимы. В нормативных актах, научной литературе и других источниках нередко различаются понятия трудовой, производственной и технологической дисциплины. Представляется, что дисциплина труда - понятие более широкое и включает в себя производственную дисциплину, которая непосредственно связана с обеспечением порядка на производстве (выполнение норм труда, бережное отношение к имуществу организации, соблюдение порядка на рабочем месте и т.д.). Технологическая дисциплина - составная часть производственной дисциплины, заключается в точном соблюдении технологических процессов, правил обращения с машинами.

Состояние дисциплины труда в конкретных организациях зависит в первую очередь от создания необходимых организационных и экономических условий для нормальной высокопроизводительной работы. Такие факторы, как условия труда, уровень организации производственного процесса, материально-бытовое обеспечение работников, величина оплаты труда и своевременность его оплаты и др., влияют на настроение работников и в конечном счете отражаются на состоянии трудовой дисциплины в организации. Укрепление дисциплины труда требует от работодателя анализа и учета всех этих факторов для эффективного достижения поставленных перед организацией целей.

Работодатель обязан в соответствии с ТК РФ, законами, иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, содержащими нормы трудового права, трудовым договором создавать условия, необходимые для соблюдения работниками дисциплины труда (см. ст. 189 ТК РФ).

В работе по укреплению трудовой дисциплины в советский период широко использовался комплексный подход, в котором большое значение придавалось методу убеждения работников сознательно и производительно трудиться. К их воспитанию привлекались и трудовой коллектив, и общественные организации. Сейчас в условиях безработицы, переизбытка рабочей силы работодатель имеет возможность подбирать себе необходимые кадры и заполнять рабочие места грамотными, дисциплинированными профессионалами. А с нарушителями дисциплины труда, недобросовестными работниками он может расторгнуть трудовой договор. Однако очень важно в этих случаях, чтобы работодатель помнил о своей обязанности строго руководствоваться законом, нормами ТК РФ.

Проблемы дисциплины труда находятся в сфере изучения и экономики труда, социологии, психологии, а также трудового права. В учебниках трудового права понятие дисциплины труда как правовой категории чаще всего рассматривается в следующих аспектах:

как один из отраслевых принципов трудового права (принцип обеспечения нормальной дисциплины труда в системе принципов, определяющих применение труда работников);

как институт трудового права, т.е. совокупность юридических норм, регулирующих внутренний трудовой распорядок организации, устанавливающих трудовые обязанности работников и работодателя организации, меры поощрения за успехи в труде и ответственность за виновное невыполнение трудовых обязанностей;

как элемент трудового правоотношения, т.е. обязанность работника добросовестно выполнять установленные требования дисциплины труда в связи с заключенным трудовым договором между ним и работодателем организации.

Статья 189 ТК определяет дисциплину труда как обязательное для всех работников подчинение правилам поведения, определенным в соответствии с ТК РФ, иными законами, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором, локальными нормативными актами организации.

Дисциплину труда можно рассматривать как показатель соблюдения работником внутреннего трудового распорядка организации.

Внутренний трудовой распорядок - порядок взаимоотношений работодателя и работников, а также работников между собой в процессе совместного труда. Он призван способствовать мобилизации работников на ответственное и качественное выполнение трудовых обязанностей, рациональное использование рабочего времени.

Трудовой распорядок организации определяется правилами внутреннего трудового распорядка.

Правила внутреннего трудового распорядка организации - локальный нормативный акт организации, регламентирующий в соответствии с ТК и иными федеральными законами 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.

Для отдельных категорий работников действуют уставы и положения о дисциплине, утверждаемые Правительством РФ в соответствии с федеральными законами (ст. 189 ТК РФ), например, для работников железнодорожного, морского, воздушного и речного транспорта, связи, атомной энергетики и др. В конкретном уставе о дисциплине указывается сфера его действия. Уставы распространяются лишь на тех работников, которые выполняют в данной отрасли основные работы. Уставы и положения о дисциплине закрепляют основные обязанности работников организации, устанавливают меры поощрения, а также меры взыскания и порядок их наложения. В них могут быть установлены и общие обязанности работодателя. Наличие в той или иной отрасли устава, положения о дисциплине не исключает действия в ней правил внутреннего трудового распорядка. Эти правила полностью распространяются на всех работников, не подпадающих под действие устава или положения о дисциплине. Правила внутреннего трудового распорядка распространяются и на работников, в отношении которых действуют уставы или положения о дисциплине, однако, за исключением вопросов, регулируемых непосредственно этими уставами или положениями.

Правила внутреннего трудового распорядка организации утверждаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации.

Правила внутреннего трудового распорядка организации, как правило, являются приложением к коллективному договору (ст. 190 ТК РФ).

В них конкретизируются наиболее общие обязанности работников, установленные ТК РФ, а также отражается особенность и специфика условий труда конкретной организации. Организация имеет право самостоятельно определить содержание правил внутреннего трудового распорядка.

Помимо правил внутреннего трудового распорядка организация-работодатель должна иметь: штатное расписание, должностные инструкции работников, графики сменности, графики отпусков, правила и инструкции по охране труда и техники безопасности, иные акты, отражающие специфику ее внутреннего трудового распорядка. Текст правил внутреннего трудового распорядка организации вывешивается работодателем на видном месте для всеобщего ознакомления.

Глава 30. ДИСЦИПЛИНА ТРУДА

В укреплении дисциплины труда большое значение имеют материальные и моральные стимулы к труду и их правильное сочетание. Их развитию способствует система мер поощрения за успехи в труде, установленная законодательством.

Важное стимулирующее значение имеют заработная плата, а также премии, предусмотренные системой оплаты труда и за конкретные успехи в труде, вознаграждение по итогам работы за год.

Поощрения за успехи в труде можно рассматривать в различных аспектах. Однако в правовом смысле под поощрением понимается публичное признание заслуг работника за успехи в работе в форме установленных законодательством мер поощрения и награждения.

Виды поощрений. Трудовое законодательство выделяет два главных вида поощрений - за успехи в работе и за особые трудовые заслуги перед обществом и государством. В первом случае речь идет о поощрениях, которые применяются работодателем непосредственно в организации; во втором - о поощрениях за трудовые заслуги, которые по своему общественному значению выходят за рамки организации.

Статья 191 ТК РФ предусматривает меры поощрения, которые применяет работодатель для поощрения работников, добросовестно исполняющих трудовые обязанности:

объявление благодарности;

выдача премии;

награждение ценным подарком;

награждение почетной грамотой;

представление к званию лучшего по профессии.

Объявление благодарности - это форма поощрения работника за успехи в труде. Она является эффективным моральным стимулом. Благодарность как мера поощрения должна быть оформлена приказом работодателя.

Единовременные денежные премии являются важной формой поощрения за добросовестную работу. Их следует отличать от тех, которые выплачиваются в соответствии с действующими системами оплаты труда.

Одной из разновидностей материального поощрения работников за добросовестный труд является награждение ценным подарком. Законодательством не ограничена предельная стоимость ценного подарка. Она определяется работодателем по его усмотрению исходя из личных заслуг каждого работника.

Широко применяется на практике установленная законодательством такая мера поощрения, как награждение почетной грамотой.

Звание "Лучший по профессии" - отраслевая награда за особые трудовые заслуги. Как правило, присвоение отраслевых почетных званий производится по представлению работодателя руководителями министерств (ведомств) с участием соответствующих профсоюзных органов.

В уставах и положениях о дисциплине виды поощрений почти аналогичные, однако с учетом специфики отрасли в организациях предусматриваются и другие дополнительные виды поощрений. Например, в правилах внутреннего трудового распорядка организации предусматривается награждение нагрудными значками "Почетному железнодорожнику", "Почетному работнику морского флота" и т.д.

Другие виды поощрений работников за труд (например, продвижение по работе, повышение разряда и др.) определяются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации, а также уставами и положениями о дисциплине. На практике допускается соединение нескольких мер поощрения, например, работник может быть награжден почетной грамотой с одновременным вручением денежной премии.

За особые заслуги перед обществом и государством работники могут быть представлены к государственным наградам.

Применение мер поощрения. Право применения мер поощрения согласно Трудовому кодексу РФ принадлежит работодателю. В коллективном договоре, правилах внутреннего трудового распорядка организации может быть определено, что применение других мер поощрения, прямо не указанных в Кодексе, работодатель осуществляет с учетом мнения представительного органа работников организации. Но в любом случае термин "учет мнения" означает, что поощрение работника производится работодателем (который учел или не учел, если оно недостаточно мотивировано) мнение представительного органа работников.

Поощрения объявляются в приказе или распоряжении работодателя, доводятся до сведения коллектива работников и заносятся в трудовую книжку. Приказ (распоряжение) должен содержать сведения о том, за какие именно успехи в труде и какой вид поощрения определен работнику.

Важными условиями для достижения эффективности применяемых мер поощрения являются гласность и торжественная обстановка вручения поощрений работодателем на собраниях работников организации. Здесь важны и моральный фактор - общественное признание трудовых достижений награждаемого, и воспитательный момент для всех остальных работников организации.

Следует иметь в виду, что ТК РФ не содержит прямого запрета о недопустимости поощрения работника в тот период, когда на него наложено дисциплинарное взыскание. Работодатель, следовательно, может решать этот вопрос самостоятельно и поощрять работника и в тот период, когда он имеет дисциплинарное взыскание. А поскольку перечень мер поощрения в ТК РФ не носит исчерпывающего характера, в правилах внутреннего трудового распорядка организации работодатель может ввести дополнительную меру поощрения - досрочное снятие дисциплинарного взыскания.

Работодатель имеет право за особые трудовые заслуги работников в установленном законодательством порядке представить в вышестоящие органы к награждению их государственными наградами, орденами и медалями Российской Федерации. Награждает государственными наградами РФ, присваивает почетные звания Президент РФ (п. "б" ст. 89 Конституции РФ).

Понятие дисциплинарного проступка. Нарушением трудовой дисциплины является противоправное виновное неисполнение работником трудовых обязанностей. Такое правонарушение, не влекущее уголовной ответственности, принято именовать дисциплинарным проступком.

То или иное действие (бездействие) работника является нарушением трудовой дисциплины лишь при одновременном наличии следующих трех условий:

а) если действие (бездействие) является противоправным. Противоправными признаются такие действия (бездействия), которые не соответствуют требованиям законодательства, противоречат ему.

Не может считаться нарушением трудовой дисциплины, например, отказ работника выполнить распоряжение работодателя о выходе на работу до окончания отпуска, т.к. в соответствии со ст. 125 ТК РФ отзыв из отпуска работника допускается только с его согласия. В данном случае отказ работника соответствует требованиям закона, является правомерным и не может быть квалифицирован как противоправный;

б) если противоправное действие (бездействие) является виновным, т.е. совершено умышленно или по неосторожности.

Неисполнение работником трудовых обязанностей по причинам, от него не зависящим, не может рассматриваться как нарушение трудовой дисциплины, ибо в неисполнении трудовых обязанностей нет вины работника. Например, работник по небрежности испортил обрабатываемую деталь. Здесь вина работника налицо. В другом случае брак был вызван раковиной в металле. Здесь вины работника нет, следовательно, нет нарушения трудовой дисциплины;

в) если не исполнена именно трудовая обязанность, т.е. обязанность, вытекающая из данного трудового правоотношения. Не будут нарушениями трудовой дисциплины такие противоправные действия работника, которые не имеют отношения к его трудовым обязанностям (например, угон автомобиля, нарушение порядка в общественных местах), хотя ответственность за такие незаконные действия он, несомненно, несет.

В статье 192 ТК РФ определено, что дисциплинарным проступком является неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей.

Понятие дисциплинарной ответственности. Дисциплинарная ответственность является одной из правовых форм воздействия на нарушителей трудовой дисциплины. Она заключается в наложении на лиц, совершивших дисциплинарные проступки, дисциплинарных санкций властью работодателя.

Дисциплинарную ответственность следует отличать от административной, которая наступает за совершение лицом административного проступка, состоящего в нарушении общеобязательных правил поведения (например, правил дорожного движения и т.п.). Административная ответственность (обычно в виде штрафа) применяется органами или лицами, с которыми нарушитель не связан отношениями подчинения по работе или службе (например, органами милиции и др.).

В отдельных случаях правонарушение может содержать одновременно признаки как дисциплинарного, так и административного проступка и влечет два вида ответственности. Нарушение работником, например, правил по технике безопасности может вызвать применение к нему дисциплинарного взыскания со стороны работодателя организации (дисциплинарная ответственность) и наложение денежного штрафа техническим инспектором труда (административная ответственность).

Круг должностных лиц, наделенных дисциплинарной властью. ТК РФ наделяет правом применять меры дисциплинарного воздействия к подчиненным работникам работодателя. Такие права в трудовых отношениях осуществляются: физическим лицом, являющимся работодателем; органами управления юридического лица (организации) или уполномоченными ими лицами в порядке, установленном законами, иными нормативными правовыми актами, учредительными документами юридического лица (организации) и локальными нормативными актами.

Дисциплинарные взыскания в виде увольнения с работы вправе налагать лишь работодатель или уполномоченные им лица, пользующиеся правом приема и увольнения работников.

Иногда закон устанавливает объем дисциплинарных прав отдельных категорий должностных лиц (например, в уставах о дисциплине). Дисциплинарное взыскание, наложенное должностным лицом, не обладающим дисциплинарной властью или с нарушением ее пределов, юридической силы не имеет.

Применение взысканий - не обязанность, а право работодателя, который может и не применять взыскания, хотя проступок и имел место, а ограничиться устным замечанием, беседой и т.п.

Сами работодатели никаких дополнительных дисциплинарных взысканий, не предусмотренных ТК РФ, федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине, устанавливать и применять не могут. Однако на практике иногда применяются такие меры, как штрафы, лишение разного рода надбавок, выговор с предупреждением и др. санкции, которые нельзя признать законными.

Перечень дисциплинарных взысканий. Статья 192 ТК РФ устанавливает следующие дисциплинарные взыскания, которые имеет право применить работодатель:

замечание;

выговор;

увольнение по соответствующим основаниям.

Федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине для отдельных категорий работников могут быть предусмотрены также и другие дисциплинарные взыскания.

Не допускается применение дисциплинарных взысканий, не предусмотренных федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине.

Порядок применения дисциплинарных взысканий. Право выбора дисциплинарного взыскания принадлежит работодателю, причем он не связан необходимостью применять взыскания лишь в той последовательности, в какой они указаны в ТК РФ, уставах о дисциплине и т.п. При наложении дисциплинарного взыскания работодатель учитывает тяжесть совершенного проступка, обстоятельства, при которых он совершен, предшествующую работу и поведение работника.

Этот порядок должны учитывать комиссии по трудовым спорам организаций и суды при рассмотрении заявлений работников об отмене дисциплинарных взысканий.

За один и тот же проступок может быть наложено только одно дисциплинарное взыскание. Нельзя, например, за один и тот же проступок объявить работнику выговор и уволить его.

Не считается дисциплинарным взысканием привлечение работника к материальной ответственности за ущерб, причиненный им организации.

До применения дисциплинарного взыскания работодатель должен затребовать от работника объяснение в письменной форме, в случае отказа работника дать указанное объяснение составляется соответствующий акт.

Отказ работника дать объяснение не является препятствием для применения дисциплинарного взыскания.

Взыскания налагаются работодателем непосредственно за обнаружением проступка, но не позднее одного месяца со дня его обнаружения, не считая времени болезни работника, пребывания его в отпуске, а также времени, необходимого на учет мнения представительного органа работников. Например, в соответствии со ст. 373 ТК РФ работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор с работником не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа.

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.

Приказ (распоряжение) работодателя о применении дисциплинарного взыскания объявляется работнику под расписку в течение трех рабочих дней со дня его издания. В случае отказа работника подписать указанный приказ (распоряжение) составляется соответствующий акт.

Снятие дисциплинарного взыскания. Если в течение года со дня применения дисциплинарного взыскания работник не будет подвергнут новому дисциплинарному взысканию, то он считается не имеющим дисциплинарного взыскания (ст. 194 ТК РФ). Законодательство, таким образом, связывает вопрос об автоматическом снятии по истечении года дисциплинарного взыскания с дальнейшим поведением работника. При отсутствии новых нарушений и новых дисциплинарных взысканий дисциплинарное взыскание снимается без издания специального приказа (распоряжения); при их наличии действие первоначального взыскания сохраняет силу.

В течение срока действия дисциплинарного взыскания могут применяться любые виды поощрения работника за труд.

Работодатель до истечения года со дня применения дисциплинарного взыскания имеет право снять его с работника по собственной инициативе, просьбе самого работника, ходатайству его непосредственного руководителя или представительного органа работников.

Работник, считающий, что на него неправильно наложено дисциплинарное взыскание, вправе обжаловать его в органы федеральной инспекции труда или органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.

Работодатель в соответствии со ст. 195 ТК РФ 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.

Увольнение по инициативе работодателя по отдельным основаниям 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 (ст. 374 ТК РФ).

Расторжение трудового договора по инициативе работодателя по отдельным основаниям с руководителем выборного профсоюзного органа данной организации и его заместителями в течение двух лет после окончания срока их полномочий допускается только с предварительного согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа (см. ст. 376 ТК РФ).

Раздел IX. ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ПОДГОТОВКА, ПЕРЕПОДГОТОВКА

И ПОВЫШЕНИЕ КВАЛИФИКАЦИИ РАБОТНИКОВ

Глава 31. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Права и обязанности работодателя

по подготовке и переподготовке кадров

Происходящие сегодня социально-экономические изменения в стране определяют повышение требований к квалификации трудовых ресурсов страны. Все больше производств требует высококвалифицированной рабочей силы и специалистов, подготовленных на современном уровне. Ускоряется процесс устаревания знаний, поэтому требуются более частая переподготовка кадров и непрерывное повышение квалификации трудовых ресурсов.

Право на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение своей квалификации ст. 21 ТК РФ относит к числу основных трудовых прав работника. Профессиональная подготовка проводится как в самой организации, так и в образовательных учреждениях начального, среднего, высшего профессионального и дополнительного образования. Условия и порядок определяются коллективным договором, соглашениями, трудовыми договорами конкретных работников. Обучение работников проводится исходя из конкретных задач организаций, перспектив их развития, совершенствования существующих и создания новых рабочих мест.

Необходимость профессиональной подготовки и переподготовки кадров для собственных нужд определяет работодатель. Однако несмотря на то, что в соответствии со ст. 196 ТК РФ формы профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников определяются работодателем с учетом мнения представительного органа работников, среди таких форм не может быть получение определенного уровня образования.

В соответствии с действующим законодательством в пределах каждого уровня профессионального образования основной задачей дополнительного образования является непрерывное повышение квалификации рабочего, служащего, специалиста в связи с постоянным совершенствованием образовательных стандартов. Таким образом, если работник получает начальное, среднее, высшее образование, то повышается его образовательный уровень. Профессиональная подготовка не повышает образовательный уровень обучающегося. Она направлена на приобретение им навыков, необходимых для выполнения определенных работ, и не связана с получением образования, например, среднего или высшего (ст. 21 Закона об образовании).

Таким образом, направление работника для получения, например, второго высшего образования не является формой профессиональной подготовки. Более того, данные расходы не принимаются для целей налогообложения в качестве расходов, связанных с производством и реализацией. Статья 264 НК РФ прямо указывает, что не признаются расходами на подготовку и переподготовку кадров расходы, связанные с оплатой обучения в высших и средних специальных учебных заведениях работников при получении ими высшего и среднего специального образования.

Пример:

В связи с тем что в качестве одного из реквизитов бухгалтерского баланса предусмотрено введение данных о квалификационном аттестате профессионального бухгалтера, дирекция ОАО "Максима" направляет главного бухгалтера на обучение в учебный центр.

Кроме того, принимается решение об оплате ежегодного обучения главного бухгалтера по 40-часовой программе повышения квалификации профессиональных бухгалтеров.

Если работники в процессе обучения получают высшее или среднее специальное образование, то, по мнению налоговых органов, указанные расходы организации не относятся к компенсационным выплатам, т.к. они повышают образовательный уровень работника и не могут быть признаны расходами на профессиональную подготовку или повышение квалификации. Как отмечает МНС России в письме от 24 апреля 2002 г. N 04-4-08/1-64-П758, в этом случае оплату обучения следует отнести к доходам работника, полученным в натуральной форме, и начислить на них НДФЛ. Оплата обучения по программам дополнительного профессионального образования, осуществляемого в интересах работодателя, не подлежит налогообложению налогом на доходы физических лиц. В то же время некоторые арбитражные суды придерживаются иной точки зрения. По их мнению, если в получении работником высшего образования по конкретной специальности заинтересована именно организация, а не сам работник, то при обучении его за счет предприятия стоимость обучения НДФЛ не облагается.

Пример:

Решением суда признано недействительным решение ИМНС от 19 декабря 2003 г. N 198 о привлечении предприятия к ответственности по ст. 123 НК РФ за неудержание подоходного налога с суммы стоимости обучения работников, уплаченной работодателем. В кассационной жалобе ИМНС просит решение суда отменить и в иске отказать, ссылаясь на неправильное применение судом п. 3 ст. 217 НК РФ, в котором расходы работодателей по повышению профессионального уровня работников освобождаются от налогообложения, если они установлены действующим законодательством в качестве компенсационных.

Суд кассационной инстанции не нашел оснований для отмены обжалуемого судебного акта. Ссылка ответчика на личный интерес работников предприятия в получении дополнительного образования не противоречит отнесению расходов на повышение их профессионального уровня к компенсационным выплатам. Любые компенсационные выплаты делаются в интересах работника, но в связи с выполнением ими трудовых обязанностей. В свою очередь, право работодателя определять необходимость повышения профессионального уровня работников вытекает из ст. 196 Трудового кодекса РФ, что, в свою очередь, создает для него обязанность компенсировать стоимость обучения, на которое работник направляется обязательным для него приказом (распоряжением).

В решении суда сделан правильный вывод об отсутствии в законе ограничений по форме и виду повышения квалификации, которыми может быть и дополнительное образование, расширяющее профессиональные знания работника.

(Постановление кассационной инстанции по проверке законности и обоснованности решений (определений, постановлений) арбитражных судов, вступивших в законную силу, 26 мая 2004 г., дело N КА-А40/4052-04.)

Если профессиональная подготовка или повышение квалификации работников обусловлена производственной необходимостью, входит в программу подготовки кадров, проводится по распоряжению руководителя организации, а не по личной инициативе работника, то такие расходы не подлежат обложению ЕСН. В расходы организации по оплате за работника получения им высшего (первого или второго), среднего специального образования или обучения работника, не обусловленного производственной необходимостью, также не облагаются ЕСН, т.к. такие расходы не принимаются для целей налогообложения налогом на прибыль и поэтому согласно п. 3 ст. 236 НК РФ не облагаются ЕСН.

Если повышение квалификации работников предусмотрено федеральными законами или иными нормативными правовыми актами, работодатель обязан выполнять такое требование. Например, обязательное повышение квалификации аудиторов предусмотрено Федеральным законом от 7 августа 2001 г. N 119-ФЗ "Об аудиторской деятельности", водителей - Приказом Минтранса России от 22 июня 1998 г. N 75 "Об утверждении квалификационных требований к специалистам юридических лиц и индивидуальным предпринимателям, осуществляющим перевозки пассажиров и грузов автомобильным транспортом" и т.д.

Подготовка новых работников - это первоначальное профессиональное и экономическое обучение лиц, принятых в организацию и ранее не имевших профессии. Она осуществляется на основе ученического договора, заключаемого между работодателем и работником. Переподготовка (переобучение) организуется с целью освоения новых профессий высвобождаемыми работниками, которые не могут быть использованы по имеющимся у них профессиям, а также лицами, изъявившими желание сменить профессию с учетом потребности производства.

Обучение работников вторым (смежным) профессиям - это обучение лиц, уже имеющих одну профессию. Работники обучаются вторым (смежным) профессиям в целях расширения их профессионального мастерства, подготовки к работе в условиях применения коллективных форм организации труда, а также по совмещаемым профессиям. Перечень вторых (смежных) профессий, по которым проводится обучение работников, утверждает работодатель, исходя из конкретных условий производства, с учетом мнения представительного органа работников.

Повышение квалификации проводится по мере необходимости, но не реже одного раза в 5 лет в течение всей трудовой деятельности работников. Периодичность устанавливается работодателем. При этом повышение квалификации рабочих - это обучение, призванное последовательно совершенствовать их профессиональные и экономические знания, умения и навыки, повышать мастерство по имеющимся профессиям. Для этого организуются производственно-экономические курсы; курсы целевого назначения; школы передовых приемов и методов труда; курсы бригадиров.

Целью повышения квалификации специалистов является обновление их теоретических и практических знаний в соответствии с постоянно повышающимися требованиями государственных образовательных стандартов (п. 7 Типового положения об образовательном учреждении дополнительного профессионального образования (повышения квалификации), утвержденного Постановлением Правительства РФ от 26 июня 1995 г. N 610).

Повышение квалификации проводится образовательным учреждением. Слушатели, успешно завершившие курс, получают удостоверение или свидетельство о повышении квалификации.

Целью профессиональной подготовки является ускоренное приобретение навыков, необходимых для выполнения определенной работы. Этот вид обучения не сопровождается повышением образовательного уровня, т.е. работник по окончании профессиональной подготовки не получает высшее или среднее образование (ст. 21 Закона РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании").

Профессиональная подготовка проводится как образовательными учреждениями, имеющими соответствующую лицензию, так и в индивидуальном порядке специалистами или рабочими при наличии у них соответствующей квалификации.

Цель профессиональной переподготовки специалистов - получение дополнительных знаний, умений и навыков, необходимых для выполнения нового вида профессиональной деятельности (п. 7 Типового положения об образовательном учреждении дополнительного профессионального образования).

Профессиональная переподготовка бывает двух типов:

позволяющая выполнять новый вид профессиональной деятельности благодаря совершенствованию знаний (продолжительность не менее 500 часов);

способствующая получению дополнительной квалификации (продолжительность не менее 1000 часов).

По окончании профессиональной переподготовки слушатели получают документ государственного образца (диплом о профессиональной переподготовке или диплом о дополнительном образовании). Этот документ удостоверяет квалификацию и возможность вести профессиональную деятельность в определенной сфере (п. п. 17, 18 Положения о порядке и условиях профессиональной переподготовки специалистов, утвержденного Приказом Минобразования России от 6 сентября 2000 г. N 2571).

Возможны следующие формы профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников: с отрывом, без отрыва и с частичным отрывом от производства.

Повышение квалификации может включать стажировку. Она проводится с целью формирования и закрепления на практике профессиональных знаний, умений и навыков, полученных в результате теоретической подготовки; изучения передового опыта, приобретения профессиональных и организаторских навыков для выполнения обязанностей по занимаемой или более высокой должности. Стажировка специалистов может проводиться как в Российской Федерации, так и за рубежом на предприятиях (объединениях), в ведущих научно-исследовательских организациях, образовательных учреждениях, консультационных фирмах и федеральных органах исполнительной власти. Продолжительность стажировки устанавливается работодателем исходя из ее целей, по согласованию с руководителем организации, где она проводится.

Статьей 197 ТК РФ устанавливается право работников на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации. Таким образом, не только работодатель по собственному желанию и с учетом своей необходимости может направлять работника на различные формы переподготовки и повышения квалификации, но и сам работник вправе выразить желание повысить свою профессиональную квалификацию.

Указанное право реализуется путем заключения дополнительного договора между работником и работодателем. Этот договор должен содержать обязательства сторон и ответственность за их неисполнение. В качестве примерного договора можно использовать Типовой контракт между студентом и работодателем в рамках целевой контрактной подготовки, утвержденный Постановлением Минтруда России и Госкомвуза России от 27 декабря 1995 г. N 73/7.

Кроме того, Трудовым кодексом (ст. ст. 173 - 176) предусмотрена обязанность работодателя создавать условия, предоставлять гарантии и компенсации работникам, обучающимся в образовательных учреждениях профессионального образования различных уровней. Однако такие обязанности предусмотрены лишь при получении соответствующего образования впервые.

Следует также иметь в виду, что исходя из положений ст. ст. 253, 265 ТК РФ обучение женщин и несовершеннолетних проводится только по профессиям и для тех производств и работ, на которых разрешается применение их труда.

Трудовым кодексом установлена материальная ответственность работников по возмещению затрат, связанных с обучением работников. Согласно ст. 249 ТК РФ работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем при направлении его на обучение за счет средств работодателя, в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении работника за счет средств работодателя.

Глава 32. УЧЕНИЧЕСКИЙ ДОГОВОР

Ученический договор. Его содержание, форма и срок действия

Еще одной важной новацией Трудового кодекса является гл. 32 "Ученический договор".

Работодатель имеет право заключать с лицом, ищущим работу, ученический договор на профессиональное обучение, а с работником данной организации - ученический договор на переобучение без отрыва от работы. Таким образом, возможно заключение двух видов ученического договора в зависимости от того, с кем он заключается.

При этом ученический договор на профессиональное обучение является гражданско-правовым, и на него распространяются нормы гражданского законодательства. В таком договоре содержатся: указание на конкретную профессию, специальность, квалификацию, приобретаемую учеником; обязанность работодателя обеспечить работнику возможность обучения в соответствии с ученическим договором, обязанность работника пройти обучение и в соответствии с полученной профессией, специальностью, квалификацией проработать по трудовому договору с работодателем в течение срока, установленного в ученическом договоре; срок ученичества; размер оплаты в период ученичества. Однако нормы трудового законодательства также распространяются на этот вид договора согласно ст. 205 ТК РФ. Трудовое законодательство распространяется на всех учеников, поэтому при выполнении работ работодатель обязан предоставлять ученику гарантии, предусмотренные законодательством о труде и охране труда. Порядок расторжения ученического договора, установленный ст. 208 ТК РФ, также подтверждает действенность трудовых норм для всех видов ученического договора.

Другой вид ученического договора - на переобучение - заключается со своим работником в дополнение к трудовому договору и регулируется исключительно трудовым законодательством. Заключение дополнительного договора оформляется приказом (распоряжением) работодателя, в котором могут быть решены вопросы полного или частичного освобождения от работы по трудовому договору (работы на условиях неполного рабочего времени).

На учеников распространяются нормы трудового законодательства, поэтому ученики, проходящие профессиональное обучение (подготовку и переподготовку) в организации, пользуются всеми правами и несут обязанности работников данной организации. На них распространяются действующие в организации правила внутреннего трудового распорядка, требования охраны труда, установленные законами и иными нормативными правовыми актами, а также правилами и инструкциями по охране труда. Ученикам предоставляются предусмотренные трудовым законодательством гарантии и компенсации и т.д.

Общие требования к содержанию любого ученического договора установлены ст. 199 Трудового кодекса. Ученический договор должен содержать сведения о сторонах, вступивших в отношения по профессиональному обучению. Одной стороной ученического договора является работодатель, поэтому в договоре указываются наименование работодателя - юридического лица (организации) и фамилия, имя, отчество лица, уполномоченного им на заключение ученического договора. Другой стороной может быть работник, изъявивший желание пройти профессиональную подготовку в данной организации, и в договоре указываются его фамилия, имя, отчество. Ученический договор должен также содержать наименование приобретаемых учеником профессии, специальности, квалификации в точном соответствии с единым тарифно-квалификационным справочником работ и профессий рабочих (ЕТКС), тарифно-квалификационными характеристиками и квалификационными справочниками должностей служащих. Необходимым условием ученического договора является предусмотренная в нем обязанность ученика пройти профессиональное обучение в объеме утвержденной учебной программы и в соответствии с полученными профессией, специальностью, квалификацией проработать по трудовому договору с работодателем в течение срока, установленного в ученическом договоре соглашением сторон.

Кроме того, возможны и дополнительные условия, например: обязанность работника компенсировать затраты в случае увольнения, дополнительное материальное стимулирование (особенно если в процессе профессионального обучения ученики выполняют различные по характеру и сложности производственные операции) и т.д. При этом следует иметь в виду, что возможно включение условий, улучшающих положение ученика по сравнению с Кодексом, коллективным договором, соглашением. Включение же условий, ухудшающих положение ученика, запрещено ст. 206 ТК РФ.

Ученический договор, так же как и трудовой договор, обязательно заключается в письменной форме. Типовая форма ученического договора законодательством не предусмотрена, поэтому его содержание в каждом случае оформляется по усмотрению сторон. Договор оформляется в двух экземплярах - для работодателя и ученика.

Срок ученичества определяется в зависимости от требований, предъявляемых соответствующими программами обучения по данной специальности, профессии, квалификации. Сроки обучения при подготовке или переподготовке по рабочим профессиям, как правило, не превышают 6, а по отдельным сложным профессиям - 12 месяцев. Конкретный срок обучения определяется по соглашению сторон и зависит, например, от возраста, образовательной подготовки лица, поступающего на обучение.

В срок ученического договора не включаются период временной нетрудоспособности ученика (при наличии необходимых документов), время исполнения государственных и общественных обязанностей. В этих случаях осуществляется продление срока ученического договора (аналогично отпуску). Изменение договора, его дополнение возможно исключительно по соглашению сторон. Одностороннее изменение ученического договора запрещено. Расторжение трудового договора осуществляется по основаниям, предусмотренным для расторжения трудового договора (ст. 77 ТК РФ). Однако расторжение ученического договора не является причиной автоматического расторжения трудового договора с работником, заключившим договор на переобучение.

Пример:

С главным бухгалтером ОАО "Максима", направленным на обучение в учебный центр для прохождения аттестата профессионального бухгалтера, заключается ученический договор. Ученический договор предусматривает оплату расходов по обучению и получению аттестата акционерным обществом.

Кроме того, договор предусматривает оплату ежегодного обучения по 40-часовой программе повышения квалификации профессиональных бухгалтеров в период действия аттестата. В качестве обязательств главного бухгалтера вводится условие возмещения им акционерному обществу стоимости всех полученных образовательных услуг при увольнении в течение действия квалификационного аттестата.

Ученичество организуется в форме индивидуального, бригадного, курсового обучения и в иных формах. Индивидуальное обучение осуществляется путем прикрепления ученика к квалифицированному работнику. Бригадное обучение осуществляется объединением учеников в группы, занятия с которыми проводят высококвалифицированные работники организации. Курсовая форма обучения реализуется, как правило, при обучении сложным профессиям в учреждениях профессионального образования или на специально созданной учебно-производственной базе организации.

Время ученичества в течение недели ограничивается в зависимости от возраста ученика, профессии или специальности, по которой организовано обучение. В общем случае время ученичества не может превышать нормальной продолжительности рабочего времени, т.е. 40 часов. Сокращение времени для учеников соответствующего возраста осуществляется по правилам ст. 92 ТК РФ. Кроме того, если профессиональное обучение проводится без отрыва от работы, ученику (с его согласия) на время обучения устанавливается режим неполного рабочего времени, предусмотренный ст. 93 ТК РФ.

Кроме того, в период действия ученического договора работники получают дополнительные гарантии в виде запрета привлечения к сверхурочным работам и направления в служебные командировки, не связанные с ученичеством. Указанные меры направлены на обеспечение условий для качественного прохождения переобучения работником организации.

Дополнительной гарантией для учеников выступают и нормы ст. 207 Трудового кодекса, согласно которой для лиц, успешно завершивших ученичество, испытательный срок не устанавливается. В случае обучения ученика предполагается, что работодатель, признав успешность обучения, тем самым признал работника прошедшим и испытательный срок. А в случае переобучения с работником уже был заключен трудовой договор.

Пример:

ОАО "Прима" объявляет набор на должности финансового директора и директора по маркетингу. Отобрав претендентов на эти должности и не принимая их в штат, по решению президента (такие полномочия ему предоставлены собранием акционеров) претенденты направляются в Международную школу бизнеса для обучения по программе МВА.

С каждым из претендентов на эти должности заключается ученический договор гражданско-правового характера. Одним из условий договора является обязательство претендента оплатить обучение в случае, если он не приступит к своим обязанностям по окончании обучения.

Ученикам в период ученичества выплачивается стипендия, размер которой определяется ученическим договором и зависит от получаемой профессии, специальности, квалификации, но не может быть ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда.

В соответствии с подп. 1 п. 1 ст. 238 Налогового кодекса РФ в состав доходов, подлежащих налогообложению, не включаются государственные пособия, выплачиваемые в соответствии с законодательством РФ, законодательными актами субъектов РФ, решениями представительных органов местного самоуправления. Поэтому такая стипендия не подлежит налогообложению единым социальным налогом, т.к. она устанавливается в соответствии с федеральным законом, каковым является Трудовой кодекс. По этим же основаниям стипендии ученикам не облагаются налогом на доходы физических лиц в соответствии с п. 11 ст. 217 НК РФ.

Кроме того, работа, выполняемая учеником на практических занятиях, оплачивается по установленным расценкам. Оплата производится помимо выплаты установленной стипендии, и в этом случае на работника распространяются нормы Трудового кодекса, касающиеся оплаты труда. Такие выплаты включаются в совокупный доход работника, подлежащий обложению налогом на доход физических лиц, а также в налогооблагаемую базу по единому социальному налогу. Потери, возникшие вследствие производства недоброкачественной продукции, на учеников не возлагаются, а относятся на себестоимость продукции. Если работник на период обучения не освобожден полностью от работы, то оплата за работу, выполненную в рамках трудового договора, производится за фактически отработанное время.

Статья 207 Трудового кодекса устанавливает права и обязанности учеников по окончании ученичества. Ученичество завершается обязательной сдачей квалификационных экзаменов, которые имеют целью определить соответствие полученных экзаменуемыми знаний, умений и навыков программе обучения и требованиям квалификационных характеристик с тем, чтобы на этой основе установить им квалификационные разряды, классы, категории по соответствующим профессиям. К квалификационным экзаменам допускаются лица, успешно прошедшие полный курс теоретического и производственного обучения в процессе курсового или индивидуального обучения на производстве.

По окончании профессионального обучения ученику предоставляется работа в соответствии с полученной квалификацией (разрядом, классом, категорией), что оформляется приказом (распоряжением) работодателя на основании решения квалификационной комиссии. При заключении трудового договора испытательный срок не устанавливается.

В случае невыполнения учеником своих обязанностей по договору, в том числе если он не приступает к работе, ученик обязан по требованию работодателя возместить стипендию и другие расходы работодателя, связанные с ученичеством. При отказе возмещения этих расходов учеником в добровольном порядке либо в случае возникновения споров о сумме понесенных расходов работодателю следует обращаться в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.

Согласно ст. 249 ТК РФ работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем при направлении его на обучение за счет средств работодателя, в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении работника за счет средств работодателя. Следует помнить, что согласно ст. 238 ТК РФ работник обязан возместить работодателю лишь причиненный ему прямой действительный ущерб, а неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат.

Законодательного определения "уважительности" причин ни в ТК РФ, ни в других нормативных актах трудового законодательства не содержится, поэтому в текст договора на переобучение желательно включить положения о том, какие причины будут считаться уважительными. Ранее на практике под уважительными причинами увольнения понимались серьезная болезнь или инвалидность работника, необходимость ухода за тяжело заболевшим членом семьи, перевод мужа-военнослужащего на службу в другую местность и т.п.

Трудовой кодекс РФ устанавливает ответственность работника только за увольнение по окончании обучения и в период срока обязательной отработки. Если же работник уволится раньше, до окончания срока обучения, то никакой компенсации работодатель взыскать с него не вправе.

Ученический договор расторгается по основаниям, изложенным в ст. ст. 77 - 81 ТК РФ.

Если в результате обучения ученику (или его имуществу) причинен вред, то он вправе требовать его возмещения в полном объеме в судебном порядке (ст. 1064 ГК РФ).

Раздел Х. ОХРАНА ТРУДА

Глава 33. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Основные направления в области охраны труда

Трудовой кодекс РФ впервые дает основные понятия в области охраны труда (ст. 209). До этого соответствующие термины содержались в Федеральном законе от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ "Об основах охраны труда в Российской Федерации".

Согласно ст. 5 ТК РФ нормы трудового права, содержащиеся в иных законах, должны соответствовать Трудовому кодексу РФ. В случае противоречий между ТК РФ и иными федеральными законами, содержащими нормы трудового права, применяется ТК РФ. Если вновь принятый федеральный закон противоречит ТК РФ, то этот федеральный закон применяется при условии внесения соответствующих изменений и дополнений в ТК РФ.

Таким образом, в случае расхождений в понятиях, содержащихся в ст. 209 Трудового кодекса РФ и в вышеуказанном Законе, нужно исходить из понятий, содержащихся в ТК РФ. Однако в настоящий момент все понятия ст. 209 ТК РФ полностью совпадают с теми, которые даны в Законе об основах охраны труда в РФ.

В соответствии со ст. 209 ТК РФ охрана труда понимается как 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 определяются как совокупность факторов производственной среды и трудового процесса, оказывающих влияние на работоспособность и здоровье работника. При определении условий труда в расчет принимаются как благоприятные, так и неблагоприятные факторы, оказывающие влияние на работоспособность и здоровье работника. К неблагоприятным факторам относятся:

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.

Примером вредных производственных факторов могут быть вибрация и шум механизмов, работающих в цехе по изготовлению бетонных плит, примером опасного производственного фактора может быть высота, на которой работают строители при возведении 17-этажного дома.

Согласно ст. 21 ТК РФ работник имеет право на рабочее место, соответствующее условиям, предусмотренным государственными стандартами организации и безопасности труда и коллективным договором, а также на полную достоверную информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на рабочем месте. Исходя из полученной информации об условиях труда и требованиях охраны труда на рабочем месте, работник может оценить, безопасны ли условия труда, предлагаемые ему работодателем. При этом следует иметь в виду, что безопасные условия труда - это условия труда, при которых воздействие на работников вредных или опасных производственных факторов исключено либо уровни воздействия не превышают установленных нормативов (ст. 209 ТК РФ).

В статье 209 ТК РФ также содержится определение рабочего места, средств индивидуальной и коллективной защиты работника, сертификата безопасности, производственной деятельности.

Рабочее место - это место, где работник должен находиться или куда ему необходимо прибыть в связи с его работой и которое прямо или косвенно находится под контролем работодателя. Из данного определения следует, что при работе надомника его место работы не будет считаться рабочим местом в целях применения норм об охране труда, и потому надомник лишен права требовать от работодателя выполнения действий по обеспечению безопасности рабочего места. А вот командированный работник вправе требовать от работодателя, чтобы то место, куда его направили в командировку, соответствовало требованиям охраны труда, предусмотренным ТК РФ и иными нормативными правовыми актами.

Средства индивидуальной и коллективной защиты работников определяются как 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) - это документ, удостоверяющий соответствие проводимых в организации работ по охране труда установленным государственным нормативным требованиям охраны труда.

Производственная деятельность - это совокупность действий работников с применением средств труда, необходимых для превращения ресурсов в готовую продукцию. Действия могут включать в себя производство и переработку различных видов сырья, строительство, оказание услуг.

В статью 210 ТК РФ перенесены положения Закона об основах охраны труда РФ, определяющие основные направления в области охраны труда. К ним относятся:

1) обеспечение приоритета сохранения жизни и здоровья работников. Данное направление реализуется путем провозглашения в нормативных правовых актах различного уровня жизни и здоровья человека высшей ценностью и установления ответственности за нарушение данного принципа.

Гражданский кодекс РФ в ст. ст. 1084 - 1094 устанавливает правила возмещения вреда, причиненного жизни и здоровью человека при исполнении им договорных обязанностей (в том числе и по трудовому договору);

2) принятие и реализация федеральных законов и иных нормативных правовых актов Российской Федерации, законов и иных нормативных правовых актов субъектов Российской Федерации об охране труда, а также федеральных целевых, отраслевых целевых и территориальных целевых программ улучшения условий и охраны труда.

С момента введения в действие ТК РФ не было принято существенных нормативных правовых актов, затрагивающих охрану труда. Однако продолжают действовать законы и иные нормативные правовые акты, принятые до введения в действие ТК РФ. Согласно ст. 423 ТК РФ впредь до приведения этих нормативных правовых актов в соответствие с ТК РФ они применяются постольку, поскольку не противоречат ТК РФ. Также следует иметь в виду, что изданные до введения в действие ТК РФ нормативные правовые акты Президента РФ, Правительства РФ и применяемые на территории РФ постановления Правительства СССР по вопросам, которые в соответствии с ТК РФ могут регулироваться только федеральными законами, действуют впредь до введения в действие соответствующих федеральных законов.

Основные законы и подзаконные акты, которыми нужно руководствоваться при регулировании охраны труда, будут рассмотрены при освещении отдельных вопросов охраны труда;

3) государственное управление охраной труда. Содержание данного направления охраны труда подробно освещается в ст. 216 ТК РФ, где сказано, что государственное управление охраной труда осуществляется Правительством РФ непосредственно или по его поручению федеральным органом исполнительной власти по труду и другими федеральными органами исполнительной власти.

В развитие положений, содержащихся в ТК РФ, различные отраслевые ведомства должны принимать нормативные правовые акты, регламентирующие управление охраной труда.

В частности, продолжают действовать следующие стандарты, утвержденные до принятия ТК РФ:

Отраслевой стандарт ОСТ 54 30052-87 "Система стандартов безопасности труда. Воздух рабочей зоны воздушных судов. Общие санитарно-гигиенические требования ОКСТУ 7502, 0012", утвержденный Министерством гражданской авиации СССР 30 ноября 1987 г. N 859/У;

Отраслевой стандарт ОСТ 59.01.2003.48-85 "Система стандартов безопасности труда. Воздух рабочей зоны. Допустимое содержание микроорганизмов, используемых для борьбы с вредителями сельского хозяйства. Методы контроля", утвержденный Главным управлением микробиологической промышленности при СМ СССР 28 августа 1985 г.;

Отраслевой стандарт ОСТ 42-21-14-82 "Система стандартов безопасности труда. Подразделения радиодиагностические. Требования безопасности", введенный Приказом Минздрава СССР от 24 сентября 1982 г. N 946;

Отраслевой стандарт ОСТ 42-21-11-81 "Системы стандартов безопасности труда. Кабинеты и отделения лучевой терапии. Требования безопасности", утвержденный Приказом Минздрава СССР от 29 июля 1981 г. N 797;

4) государственный надзор и контроль за соблюдением требований охраны труда;

5) содействие общественному контролю за соблюдением прав и законных интересов работников в области охраны труда.

Данное направление охраны труда реализуется путем закрепления в нормах трудового права обязанности работодателя содействовать общественному контролю за соблюдением прав и интересов работника в области охраны труда. В частности, среди обязанностей работодателя ст. 212 ТК РФ называет беспрепятственный допуск представителей органов общественного контроля в организации в целях проведения проверок условий и охраны труда и расследования несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний. Кроме того, в ст. 218 ТК РФ говорится о возможности создания комиссий по охране труда, куда входят представители работодателя и работников;

6) расследование и учет несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний. Данному направлению охраны труда посвящены ст. ст. 227 - 231 ТК РФ, а также ряд специализированных нормативных правовых актов, в числе которых можно назвать:

Федеральный закон от 24 июля 1998 г. N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний";

Приказ Минздрава России от 28 мая 2001 г. N 176 "О совершенствовании системы расследования и учета профессиональных заболеваний в РФ";

Методические рекомендации о порядке назначения и проведения исполнительными органами Фонда социального страхования Российской Федерации экспертизы страхового случая, утвержденные письмом Фонда социального страхования РФ от 3 июля 2001 г. N 02-18/07-4808;

7) защита законных интересов работников, пострадавших от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, а также членов их семей на основе обязательного социального страхования работников от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.

Виды, объемы и условия предоставления работникам гарантий и компенсаций в указанных случаях определяются федеральным законом (ст. 184 ТК РФ).

Федеральным законом, устанавливающим виды, объемы и условия предоставления работникам гарантий и компенсаций, является Федеральный закон "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний". В статье 9 данного Закона говорится, что пособие по временной нетрудоспособности в связи с несчастным случаем на производстве или профессиональным заболеванием выплачивается за весь период временной нетрудоспособности застрахованного до его выздоровления или установления стойкой утраты профессиональной трудоспособности. Размер пособия - 100% его среднего заработка, исчисленного в соответствии с законодательством Российской Федерации о пособиях по временной нетрудоспособности.

Приказом Фонда социального страхования РФ от 13 января 2000 г. N 6 утвержден Временный порядок назначения и осуществления страховых выплат по обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний в исполнительных органах ФСС России;

8) установление компенсаций за тяжелую работу и работу с вредными и (или) опасными условиями труда, неустранимыми при современном техническом уровне производства и организации труда.

В настоящий момент существуют некоторые виды работ, выполнение которых сопряжено с воздействием на работника вредных или опасных производственных факторов (например, работа шахтеров, высотников и т.д.). Устранение этих факторов при современном техническом уровне производства и организации труда невозможно, а потому для работников, которые изъявили желание выполнять данную работу, устанавливаются компенсации.

В соответствии со ст. 219 ТК РФ эти компенсации устанавливаются законом, коллективным договором, соглашением, трудовым договором;

9) координация деятельности в области охраны труда, охраны окружающей природной среды и других видов экономической и социальной деятельности;

10) распространение передового отечественного и зарубежного опыта работы по улучшению условий и охраны труда;

11) участие государства в финансировании мероприятий по охране труда. В статье 226 ТК РФ установлено, что финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда осуществляется за счет средств федерального бюджета, бюджетов субъектов Российской Федерации, местных бюджетов, внебюджетных источников в порядке, установленном законами, иными нормативными правовыми актами и актами органов местного самоуправления, а также за счет работодателя. При этом ни при каких обстоятельствах финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда не может осуществляться за счет средств работника;

12) подготовка и повышение квалификации специалистов по охране труда. Данному направлению посвящены ст. 225 ТК РФ, а также ряд нормативных правовых актов Минтруда России и Минобразования России;

13) другое.

Глава 34. ТРЕБОВАНИЯ ОХРАНЫ ТРУДА

Государственные нормативные требования охраны труда

Государственные требования охраны труда до принятия ТК РФ устанавливались в ст. 3 Федерального закона "Об основах охраны труда в РФ", а с принятием ТК РФ были перенесены в ст. 211 ТК РФ. В соответствии с этой статьей государственными нормативными требованиями охраны труда, содержащимися в федеральных законах и иных нормативных правовых актах Российской Федерации и законах и иных нормативных правовых актах субъектов Российской Федерации об охране труда, устанавливаются правила, процедуры и критерии, направленные на сохранение жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности.

Требования охраны труда обязательны для исполнения юридическими и физическими лицами при осуществлении ими любых видов деятельности, в том числе при проектировании, строительстве (реконструкции) и эксплуатации объектов, конструировании машин, механизмов и другого оборудования, разработке технологических процессов, организации производства и труда.

Порядок разработки и утверждения подзаконных нормативных правовых актов об охране труда, а также сроки их пересмотра устанавливаются Правительством РФ.

Постановлением Правительства РФ от 23 мая 2000 г. N 399 "О нормативных правовых актах, содержащих государственные нормативные требования охраны труда" устанавливается система нормативных правовых актов, содержащих государственные нормативные требования охраны труда.

В соответствии с п. 1 данного Постановления Правительства в Российской Федерации действует система нормативных правовых актов, содержащих государственные нормативные требования охраны труда. Эта система 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.

Постановление N 399 содержит Перечень видов нормативных правовых актов, содержащих требования охраны труда.

Государственные нормативные требования охраны труда, содержащиеся в вышеуказанных актах, разрабатываются и утверждаются федеральными органами исполнительной власти в следующем порядке:

а) межотраслевые правила и типовые инструкции по охране труда разрабатываются с участием заинтересованных федеральных органов исполнительной власти и утверждаются Министерством труда и социального развития РФ;

б) отраслевые правила и типовые инструкции по охране труда разрабатываются и утверждаются соответствующими федеральными органами исполнительной власти по согласованию с Министерством труда и социального развития РФ;

в) 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 РФ.

Разрабатываемые нормативные правовые акты, содержащие государственные нормативные требования охраны труда, подлежат направлению для рассмотрения и согласования в соответствующие профсоюзные органы.

В соответствии с п. 5 Постановления N 399 государственные нормативные требования охраны труда утверждаются сроком на 5 лет и могут быть продлены не более чем на два срока.

Решение о продлении срока действия государственных нормативных требований охраны труда либо об их досрочной отмене может быть принято не позднее чем за 9 месяцев до окончания срока их действия.

При изменении законодательства Российской Федерации об охране труда, межотраслевых правил и типовых инструкций по охране труда, при внедрении новой техники и технологий, а также по результатам анализа производственного травматизма, профессиональных заболеваний, аварий и катастроф в Российской Федерации государственные нормативные требования охраны труда подлежат пересмотру независимо от установленного срока их действия.

Пересмотр государственных нормативных требований охраны труда осуществляется в порядке, установленном для их разработки.

Обязанности руководителя по обеспечению

безопасных условий и охраны труда

Обязанности по обеспечению безопасных условий и охраны труда в организации возлагаются на работодателя.

В ранее действовавшем КЗоТ РФ не было перечня обязанностей руководителя по обеспечению безопасных условий труда. Об обязанностях администрации в области охраны труда говорилось в отдельных статьях КЗоТ РФ, в иных федеральных законах и подзаконных актах. Такое положение не способствовало повышению ответственности администрации предприятий за обеспечение охраны труда. В каждом конкретном случае работник был вынужден искать по всему трудовому законодательству, была ли у администрации определенная обязанность обеспечивать безопасные условия труда.

Теперь перечень основных обязанностей руководителя по обеспечению безопасных условий труда содержится в ст. 212 ТК РФ. В соответствии с этой статьей работодатель обязан обеспечить:

1) безопасность работников при эксплуатации зданий, сооружений, оборудования, осуществлении технологических процессов, а также применяемых в производстве инструментов, сырья и материалов.

В развитие положений, содержащихся в п. 1 ст. 212 ТК РФ, ст. 215 ТК РФ устанавливает следующий порядок обеспечения соответствия производственных объектов и продукции требованиям охраны труда.

Проекты строительства и реконструкции производственных объектов, а также машины, механизмы и другое производственное оборудование, технологические процессы должны соответствовать требованиям охраны труда. Это положение соответствует ранее действовавшей ст. 140 КЗоТ РФ, за исключением того, что ранее технологические процессы не подлежали проверке на соответствие требованиям охраны труда.

В статье 215 ТК РФ содержится принципиально новое правило, запрещающее применение в производстве вредных или опасных веществ, материалов, продукции, товаров и оказание услуг, для которых не разработаны методики и средства метрологического контроля и токсикологическая (санитарно-гигиеническая, медико-биологическая) оценка которых не проводилась.

В случае использования новых или не применявшихся в организации ранее вредных или опасных веществ работодатель обязан до начала 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.

С учетом законодательства о стандартизации и сертификации ст. 215 установила, что 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 Российской Федерации, и иметь сертификаты соответствия. Это позволит контролировать безопасность используемых вышеуказанных машин, процессов, материалов еще до того, как они будут передаваться для использования в производстве;

2) применение средств индивидуальной и коллективной защиты работников;

3) соответствующие требованиям охраны труда условия труда на каждом рабочем месте.

В отношении данной обязанности работодателя необходимо отметить, что она распространяется только на рабочее место. В связи с этим работодатель не обязан обеспечивать безопасные условия труда работника, если работник выполняет работу на дому, использует в качестве рабочего места личный транспорт и т.д.

Однако работодатель обязан осуществлять контроль за условиями труда в тех местах, куда работник направляется в связи с его работой на данном предприятии. Например, направляя работника в командировку на атомную станцию, работодатель обязан узнать, насколько безопасны условия на данной станции для данного работника, и предупредить работника о возможных вредных и опасных производственных факторах. Если работодатель не сделал этого, то он не выполнил свои обязанности по обеспечению условий труда, соответствующих требованиям охраны труда;

4) режим труда и отдыха работников в соответствии с законодательством Российской Федерации и законодательством субъектов Российской Федерации;

5) приобретение и выдачу за счет собственных средств специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты, смывающих и обезвреживающих средств в соответствии с установленными нормами работникам, занятым на работах с вредными или опасными условиями труда, а также на работах, выполняемых в особых температурных условиях или связанных с загрязнением;

6) обучение безопасным методам и приемам выполнения работ по охране труда и оказанию первой помощи при несчастных случаях на производстве, инструктаж по охране труда, стажировку на рабочем месте и проверку знаний требований охраны труда, безопасных методов и приемов выполнения работ;

7) ознакомление работников с требованиями охраны труда;

8) недопущение к работе лиц, не прошедших в установленном порядке обучение и инструктаж по охране труда, стажировку и проверку знаний требований охраны труда.

Относительно вышеуказанных обязанностей работодателя необходимо сказать следующее.

Ранее в КЗоТ РФ устанавливалось, что на администрацию предприятия, учреждения, организации возлагается проведение инструктажа работников по технике безопасности, производственной санитарии, противопожарной охране и другим правилам охраны труда (ст. 144 КЗоТ РФ) и постоянный контроль за соблюдением работниками всех требований инструкций по охране труда (ст. 146 КЗоТ РФ). Обязанность не допускать к работе лиц, не прошедших инструктаж по технике безопасности, содержалась в п. 2 ст. 14 Закона об основах охраны труда в РФ.

Порядок и виды инструктажа работников предусмотрены единым ГОСТом 12.0.004-90 "Система стандартов безопасности труда". Согласно данному акту обучение и инструктаж по безопасности труда проводятся во всех предприятиях, ассоциациях, концернах и организациях, колхозах, кооперативах, учебных заведениях.

Инструктаж работников по срокам и содержанию подразделяется на вводный, первичный на рабочем месте, повторный, внеплановый и целевой.

Вводный инструктаж проводится со всеми работниками при приеме их на работу независимо от их образования, стажа работы по данной профессии, а также с командированными, учащимися и студентами, прибывшими на производственное обучение или практику.

Для всех вновь поступающих на работу, а также переводимых на другую работу лиц работодатель обязан организовать инструктаж по охране труда, обучение безопасным методам и приемам выполнения работ и оказания первичной помощи пострадавшим.

Для лиц, поступающих на производство с вредными или опасными условиями труда, где требуется профессиональный отбор, организуется предварительное обучение по охране труда со сдачей экзаменов и последующей периодической аттестацией.

Внеплановый (внеочередной) инструктаж проводится при изменении правил по охране труда, технологического процесса, замене оборудования, а также если в акте о несчастном случае на производстве указана необходимость проведения такого инструктажа.

Целевой инструктаж проводится при выполнении других разовых работ, ликвидации последствий аварий, стихийных бедствий, катастроф и т.д.;

9) организацию контроля за состоянием условий труда на рабочих местах, а также за правильностью применения работниками средств индивидуальной и коллективной защиты.

Данная обязанность осуществляется работодателем путем создания службы охраны труда или введения должности специалиста по охране труда (ст. 217 ТК РФ), а также путем создания комиссии по охране труда (ст. 218 ТК РФ);

10) проведение аттестации рабочих мест по условиям труда с последующей сертификацией работ по охране труда в организации.

Аттестация рабочих мест по условиям труда проводится в соответствии с Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 14 марта 1997 г. N 12. Указанный документ определяет аттестацию рабочих мест по условиям труда как систему анализа и оценки рабочих мест для проведения оздоровительных мероприятий, ознакомления рабочих с условиями труда, сертификации производственных объектов, для подтверждения или отмены права предоставления компенсаций и льгот работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными и опасными условиями 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, а также по требованию органов Государственной экспертизы условий труда РФ, если выявлены нарушения при проведении аттестации рабочих мест по условиям труда;

11) проведение за счет собственных средств обязательных предварительных (при поступлении на работу) и периодических (в течение трудовой деятельности) медицинских осмотров работников, внеочередных медицинских осмотров работников по их просьбам в соответствии с медицинским заключением с сохранением за ними места работы и среднего заработка на время прохождения указанных медицинских осмотров.

В статье 213 ТК РФ дается перечень некоторых категорий работников, которые должны проходить медицинские осмотры (предварительные, периодические и внеочередные).

Так, 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 за счет средств работодателя обязательные предварительные и периодические (для лиц в возрасте до 21 года - ежегодные) медицинские осмотры. Тем самым определяется пригодность этих работников для выполнения поручаемой работы и предупреждаются профессиональные заболевания. В соответствии с медицинскими рекомендациями указанные работники проходят внеочередные медицинские осмотры.

Работники организаций пищевой промышленности, общественного питания и торговли, водопроводных сооружений, лечебно-профилактических и детских учреждений, а также некоторых других организаций проходят указанные медицинские осмотры в целях охраны здоровья населения, предупреждения возникновения и распространения заболеваний.

Вредные или опасные производственные факторы и работы, при выполнении которых проводятся предварительные и периодические медицинские осмотры, 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.

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 других статьях ТК РФ устанавливаются иные категории работников, которые обязаны проходить медицинский осмотр.

В статье 69 ТК РФ установлено, что обязательному предварительному медицинскому освидетельствованию при заключении трудового договора подлежат лица, не достигшие возраста 18 лет. А статья 266 ТК РФ дополняет данное положение, предписывая ежегодный до достижения ими 18 лет обязательный медицинский осмотр за счет средств работодателя;

12) недопущение работников к исполнению ими трудовых обязанностей без прохождения обязательных медицинских осмотров, а также в случае медицинских противопоказаний;

13) информирование работников об условиях и охране труда на рабочих местах, о существующем риске повреждения здоровья и полагающихся им компенсациях и средствах индивидуальной защиты.

Для работника очень важно знать, какие именно вредные и опасные производственные факторы имеются на определенном рабочем месте. Работодатель обязан информировать работников об условиях и охране труда на рабочих местах, о существующем риске повреждения здоровья и полагающихся им компенсациях и средствах индивидуальной защиты еще на стадии заключения трудового договора. Это объясняется тем, что характеристики условий труда, компенсации и льготы работникам за работу в тяжелых, вредных или опасных условиях являются существенным условием трудового договора (ст. 57 ТК РФ);

14) предоставление органам государственного управления охраной труда, органам государственного надзора и контроля, органам профсоюзного контроля за соблюдением законодательства о труде и охране труда информации и документов, необходимых для осуществления ими своих полномочий;

15) беспрепятственный допуск должностных лиц органов государственного управления охраной труда, органов государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, органов Фонда социального страхования РФ, а также представителей органов общественного контроля в целях проведения проверок условий и охраны труда в организации и расследования несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

16) выполнение предписаний должностных лиц органов государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, и рассмотрение представлений органов общественного контроля в установленные ТК РФ, иными федеральными законами сроки.

Работодатель, препятствующий государственному надзору и контролю за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, не исполняющий предъявленные ему предписания, несет ответственность, установленную федеральными законами.

В соответствии со ст. 5.27 Кодекса РФ об административных правонарушениях 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, а нарушение законодательства о труде и об охране труда лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, влечет дисквалификацию на срок от одного года до трех лет;

17) принятие мер по предотвращению аварийных ситуаций, сохранению жизни и здоровья работников при возникновении таких ситуаций, в том числе по оказанию пострадавшим первой помощи;

18) расследование и учет несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

19) санитарно-бытовое и лечебно-профилактическое обслуживание работников в соответствии с требованиями охраны труда;

20) обязательное социальное страхование работников от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

21) разработку и утверждение с учетом мнения выборного профсоюзного или иного уполномоченного работниками органа инструкций по охране труда для работников;

22) наличие комплекта нормативных правовых актов, содержащих требования охраны труда в соответствии со спецификой деятельности организации.

Приказом Минтруда России от 13 мая 2004 г. утверждены Методические рекомендации по разработке инструкций по охране труда.

Инструкция по охране труда для работника разрабатывается исходя из его профессии или вида выполняемой работы. Разработка инструкции по охране труда для работника осуществляется на основании приказа (распоряжения) работодателя.

Инструкция по охране труда для работника разрабатывается на основе межотраслевой или отраслевой типовой инструкции по охране труда (а при ее отсутствии - межотраслевых или отраслевых правил по охране труда), требований безопасности, изложенных в эксплуатационной и ремонтной документации организаций - изготовителей оборудования, а также в технологической документации организации с учетом конкретных условий производства. Эти требования должны быть изложены применительно к профессии работника или виду выполняемой работы.

Инструкции по охране труда для работников разрабатываются в соответствии с наименованиями профессий и перечнем видов работ, утверждаемыми работодателем. Перечень инструкций, подлежащих разработке, утверждается работодателем и рассылается в структурные подразделения организации.

Инструкции по охране труда для работников разрабатываются руководителями соответствующих структурных подразделений организации и утверждаются приказом работодателя по согласованию с соответствующим профсоюзным либо иным уполномоченным работниками представительным органом.

Для вводимых в действие новых и реконструированных производств допускается разработка временных инструкций по охране труда для работников. Временные инструкции по охране труда для работников должны обеспечивать безопасное ведение технологических процессов (работ) и безопасную эксплуатацию оборудования. Они разрабатываются на срок до приемки указанных производств в эксплуатацию.

Инструкции для работников, занятых взрывными работами, обслуживанием электрических установок и устройств, грузоподъемных машин, котельных установок, сосудов, работающих под давлением, и для других работников, требования безопасности труда которых установлены в межотраслевых и отраслевых актах, утверждаемых федеральными надзорами России, разрабатываются на основе указанных актов и утверждаются в порядке, установленном этими органами.

Проверку и пересмотр инструкций по охране труда для работников организует работодатель. Пересмотр инструкций должен производиться не реже одного раза в пять лет. Инструкции по охране труда для работников досрочно пересматриваются:

а) при пересмотре межотраслевых и отраслевых правил и типовых инструкций по охране труда;

б) при изменении условий труда работников;

в) при внедрении новой техники и технологии;

г) по результатам анализа материалов расследования аварий, несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

д) по требованию представителей органов по труду субъектов Российской Федерации или органов федеральных надзоров России.

Если в течение срока действия инструкции по охране труда для работника условия его труда не изменились, то приказом (распоряжением) работодателя ее действие продлевается на следующий срок. О продлении делается запись на первой странице инструкции (ставятся текущая дата, штамп "Пересмотрено" и подпись лица, ответственного за пересмотр инструкции, приводятся наименование его должности и расшифровка подписи, указывается срок продления инструкции).

У руководителя структурного подразделения (службы) организации должен храниться комплект действующих в подразделении (службе) инструкций по охране труда для работников данного подразделения (службы), а также перечень этих инструкций.

Инструкции по охране труда для работников могут быть выданы им на руки (под расписку в личной карточке инструктажа) для изучения при первичном инструктаже, либо вывешены на рабочих местах или участках, либо должны храниться в ином месте, доступном для работников.

Учет инструкций по охране труда для работников осуществляется службой охраны труда (специалистом по охране труда) организации. Рекомендуемые формы журналов учета инструкций по охране труда для работников и учета выдачи инструкций по охране труда для работников подразделений (служб) организации приведены в приложениях 2 и 3 к Методическим рекомендациям.

Обязанности работника в области охраны труда

Перечень обязанностей работника в области охраны труда (ст. 214 ТК РФ) является новеллой ТК РФ по сравнению с ранее действовавшим КЗоТ РФ.

В статье 145 КЗоТ РФ говорилось лишь об обязанности работника соблюдать инструкции по охране труда, устанавливающие правила выполнения работ и поведения в производственных помещениях и на строительных площадках, соблюдать требования обращения с машинами и механизмами, а также пользоваться выдаваемыми ему средствами индивидуальной защиты.

В соответствии со ст. 214 ТК РФ работник обязан:

соблюдать требования охраны труда, установленные законами и иными нормативными правовыми актами, а также правилами и инструкциями по охране труда;

правильно применять средства индивидуальной и коллективной защиты;

немедленно извещать руководителя о любой ситуации, угрожающей жизни и здоровью людей, о каждом несчастном случае, происшедшем на производстве, или об ухудшении состояния своего здоровья, в том числе о проявлении признаков острого профессионального заболевания (отравления);

проходить обязательные предварительные (при поступлении на работу) и периодические (в течение трудовой деятельности) медицинские осмотры (обследования).

Несоблюдение данных обязанностей работником является дисциплинарным проступком и может повлечь за собой дисциплинарные взыскания, установленные ст. 192 ТК РФ: замечание, выговор, увольнение по соответствующим основаниям.

Федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине для отдельных категорий работников могут быть предусмотрены также и другие дисциплинарные взыскания за некоторые дисциплинарные проступки.

В соответствии с подп. "д" п. 6 ст. 81 ТК РФ работник может быть уволен по инициативе администрации в случае нарушения 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.

В случае непрохождения работником обязательного медицинского осмотра, а также обучения и проверки знаний и навыков в области охраны труда он отстраняется от работы на весь период до прохождения обязательного медицинского осмотра или обучения и проверки знаний и навыков в области охраны труда (ст. 76 ТК РФ). По общему правилу в этот период заработная плата работнику не начисляется. Однако если работник 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 все время отстранения от работы как за простой (последний абзац ст. 76 ТК РФ).

Глава 35. ОРГАНИЗАЦИЯ ОХРАНЫ ТРУДА

Организация охраны труда осуществляется путем объединения функций государства, работодателя и работников в сфере управления охраной труда. В связи с этим можно говорить:

о государственном управлении охраной труда;

о создании работодателем в организации службы охраны труда (введении должности специалиста по охране труда) - особого органа, отвечающего за охрану труда;

о создании работниками и работодателем на паритетных началах комиссии (комитета) по охране труда.

О государственном управлении охраной труда говорится в ст. 216 ТК РФ и в ст. 11 Закона об основах охраны труда в РФ.

Государственное управление охраной труда осуществляется Правительством РФ непосредственно или по его поручению федеральным органом исполнительной власти по труду и другими федеральными органами исполнительной власти.

Государственное управление охраной труда на территориях субъектов Российской Федерации осуществляется федеральными органами исполнительной власти и органами исполнительной власти субъектов Российской Федерации в области охраны труда в пределах их полномочий.

Полномочия федеральных органов исполнительной власти в области охраны труда установлены в ст. 5 Федерального закона "Об основах охраны труда в Российской Федерации".

Порядок организации и функционирования службы охраны труда (введения должности специалиста по охране труда) устанавливается ст. 217 ТК РФ.

Служба охраны труда создается (или вводится должность специалиста по охране труда, имеющего соответствующую подготовку или опыт работы в этой области) в каждой организации, осуществляющей производственную деятельность, с численностью более 100 работников.

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 по труду.

Постановлением Минтруда России от 8 февраля 2000 г. утверждены Рекомендации по организации работы службы охраны труда в организации.

Служба охраны труда организации подчиняется непосредственно руководителю организации или по его поручению одному из его заместителей.

Службу рекомендуется организовывать в форме самостоятельного структурного подразделения организации, состоящего из штата специалистов по охране труда во главе с руководителем (начальником) службы.

Работники службы в своей деятельности руководствуются законами и иными нормативными правовыми актами об охране труда Российской Федерации и соответствующего субъекта Российской Федерации, соглашениями (генеральным, региональным, отраслевым), коллективным договором, соглашением по охране труда, другими локальными нормативными правовыми актами организации.

Руководитель организации должен обеспечить необходимые условия для выполнения работниками службы своих полномочий.

Организация труда работников службы предусматривает регламентацию их должностных обязанностей, закрепление за каждым из них определенных функций по охране труда в подразделениях организации в соответствии с их должностными инструкциями.

Рабочие места работников службы рекомендуется организовывать в отдельном помещении, обеспечивать современной оргтехникой, техническими средствами связи и оборудовать для приема посетителей.

Для осуществления ряда функций службы (проведение обучения, инструктажа, семинаров, лекций, выставок) необходимо предусматривать организацию кабинета по охране труда, оснащенного необходимой нормативной правовой и справочной литературой по охране труда.

Руководителю организации рекомендуется организовывать для работников службы систематическое повышение квалификации и проверку знаний требований охраны труда.

Создание комитетов (комиссий) по охране труда регламентировано ст. 218 ТК РФ. В соответствии с данной статьей в организациях по инициативе работодателя или работников либо их представительного органа создаются комитеты (комиссии) по охране труда. В их состав на паритетной основе входят представители работодателей, профессиональных союзов или иного уполномоченного работниками представительного органа. Типовое положение о комитете (комиссии) по охране труда утверждается федеральным органом исполнительной власти по труду.

Порядок и деятельность комитетов (комиссий) по охране труда регламентируется Постановлением Минтруда России от 12 октября 1994 г. N 64, которое действует с учетом положений ст. 218 ТК РФ.

В соответствии с данным Постановлением инициатором создания комитета может выступать любая из сторон.

Численность членов комитета может определяться в зависимости от числа работников на предприятии, специфики производства, структуры и других особенностей предприятия, по взаимной договоренности сторон, представляющих интересы работодателей и работников (трудового коллектива). Условия создания, деятельности и срок полномочий комитета оговариваются в коллективном договоре или другом совместном решении работодателей и уполномоченных работниками представительных органов.

Выдвижение в комитет представителей работников, профессиональных союзов и иных уполномоченных работниками представительных органов проводится на общем собрании (конференции) трудового коллектива, представители работодателя назначаются приказом (распоряжением) по предприятию.

Представители работников, профессиональных союзов и иных уполномоченных работниками представительных органов в комитете отчитываются о проделанной работе не реже одного раза в год на общем собрании (конференции) трудового коллектива. В случае признания их деятельности неудовлетворительной собрание вправе отозвать их из состава комитета и выдвинуть в его состав новых представителей.

Комитет может избрать из своего состава председателя, заместителей от каждой стороны и секретаря. Председателем комитета не рекомендуется избирать работника, который по своим служебным обязанностям отвечает за состояние охраны труда на предприятии или находится в непосредственном подчинении работодателю.

Члены комитета выполняют свои обязанности на общественных началах, как правило, без освобождения от основной работы, если иное не оговорено в коллективном договоре.

Комитет осуществляет свою деятельность в соответствии с планом работы, который принимается на заседании комитета и утверждается его председателем. Заседания комитета проводятся по мере необходимости, но не реже одного раза в квартал.

В своей работе комитет взаимодействует с государственными органами управления охраной труда, надзора и контроля за охраной труда, профессиональными союзами, службой охраны труда предприятия и специалистами, привлекаемыми на договорной основе (с учетом специфики и отраслевых особенностей производства, конкретных интересов трудового коллектива).

Деятельность и оплата труда привлекаемых специалистов регламентируются коллективным договором или другим совместным решением работодателей и уполномоченных работниками представительных органов.

Глава 36. ОБЕСПЕЧЕНИЕ ПРАВ РАБОТНИКОВ НА ОХРАНУ ТРУДА

Обеспечение прав работников на охрану труда.

Дополнительные гарантии некоторым категориям работников

Государство гарантирует работникам защиту их права на труд в условиях, соответствующих требованиям охраны труда (ст. 220 ТК РФ).

Условия труда, предусмотренные трудовым договором, должны соответствовать требованиям охраны труда.

На время приостановления работ органами государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, вследствие нарушения требований охраны труда не по вине работника за ним сохраняются место работы (должность) и средний заработок.

Права работников на охрану труда обеспечиваются путем четкой регламентации отдельных прав каждого работника на охрану труда. Среди этих прав выделяются права на:

рабочее место, соответствующее требованиям охраны труда (ст. 219 ТК РФ);

обязательное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний в соответствии с федеральным законом (ст. 219 ТК РФ).

24 июля 1998 г. принят Федеральный закон "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний" (далее - Закон).

Закон изменил существующую в стране более 70 лет систему урегулирования правоотношений по возмещению вреда, причиненного работникам увечьем, профессиональным заболеванием либо иным повреждением здоровья, связанным с исполнением ими трудовых обязанностей, непосредственным причинителем этого вреда (работодателем). Фонду социального страхования РФ придается статус страховщика, обеспечивающего возмещение вреда пострадавшему. Работодателям вменено в обязанность производство платежей на социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний. Закон снимает противоречия и споры между работником и работодателем по вопросам возмещения вреда, причиненного здоровью работника при выполнении им трудовых обязанностей.

Страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний является обязательным. Все организации независимо от форм собственности теперь обязаны осуществлять страхование своих работников.

Закон устанавливает обязательный уровень возмещения вреда, но не ограничивает права застрахованных на возмещение вреда в размерах, превышающих обеспечение по страхованию. По Закону оно происходит как путем иных видов страхования работников (за счет собственных средств), так и путем заключения коллективных договоров (соглашений), в которых денежные суммы в возмещение вреда, компенсации дополнительных расходов и единовременное пособие могут быть увеличены.

Согласно Закону ответственность страховщика наступает при утрате застрахованным трудоспособности от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.

В соответствии со ст. 3 Закона застрахованным является:

физическое лицо, подлежащее обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний (согласно п. 1 ст. 5 Закона таковыми являются физические лица, выполняющие работу на основании трудового договора (контракта), заключенного со страхователем);

физическое лицо, осужденное к лишению свободы и привлекаемое к труду страхователем;

физическое лицо, выполняющее работу на основании гражданско-правового договора (например, подряда, поручения), однако при условии, что в нем зафиксирована обязанность страхователя уплачивать страховщику страховые взносы.

Страхователем может быть юридическое лицо любой организационно-правовой формы (в том числе иностранная организация, осуществляющая свою деятельность на территории РФ и нанимающая граждан РФ) либо физическое лицо, нанимающее лиц, подлежащих обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.

Регистрация страхователей производится страховщиком, которым является Фонд социального страхования РФ.

Страховой случай - это подтвержденный в установленном порядке факт повреждения здоровья застрахованного вследствие несчастного случая на производстве или профессионального заболевания, который влечет возникновение обязательства страховщика осуществлять обеспечение по страхованию.

Несчастный случай на производстве - событие, в результате которого застрахованный получил увечье или иное повреждение здоровья при исполнении им обязанностей по трудовому договору и в иных установленных федеральным законом случаях как на территории страхователя, так и за ее пределами либо во время следования к месту работы или возвращения с места работы на транспорте, предоставленном страхователем, и которое повлекло необходимость перевода застрахованного на другую работу, временную или стойкую утрату им профессиональной трудоспособности либо его смерть.

Профессиональным заболеванием является хроническое или острое заболевание застрахованного, являющееся результатом воздействия на него вредного производственного фактора и повлекшее временную или стойкую утрату им профессиональной трудоспособности.

Обеспечение по страхованию осуществляется в виде пособия по временной нетрудоспособности, страховых выплат, а также в виде оплаты дополнительных расходов, связанных с повреждением здоровья пострадавшего.

Пособие по временной нетрудоспособности назначается в связи со страховым случаем и выплачивается за счет средств на обязательное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.

Пособие по временной нетрудоспособности в связи с несчастным случаем на производстве или профессиональным заболеванием выплачивается за весь период временной нетрудоспособности застрахованного до его выздоровления или установления стойкой утраты профессиональной трудоспособности в размере 100% его среднего заработка.

Закон различает единовременные страховые выплаты застрахованному либо лицам, имеющим право на получение таких выплат в случае его смерти, и ежемесячные страховые выплаты застрахованному либо лицам, имеющим право на получение таких выплат в случае его смерти.

Страховые выплаты, как единовременные, так и ежемесячные, выплачиваются:

застрахованному, если по заключению учреждения медико-социальной экспертизы (МСЭ) результатом наступления страхового случая стала утрата профессиональной трудоспособности;

лицам, имеющим право на их получение, если результатом наступления страхового случая стала смерть застрахованного.

Размер единовременной страховой выплаты застрахованному зависит от степени утраты профессиональной трудоспособности, установленной МСЭ, и минимального размера оплаты труда на день выплаты.

Зная процент утраты профессиональной трудоспособности потерпевшего, а также его средний заработок, можно правильно определить размер ежемесячной страховой выплаты.

Состав заработка, из которого исчисляется размер ежемесячных страховых выплат, определяется п. 2 ст. 12 Закона.

При расчете размера заработка, утраченного застрахованным в результате наступления страхового случая, учитываются все виды оплаты его труда (доходы) как по основному месту 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 с них производилась уплата страховых взносов страховщику.

За период временной нетрудоспособности или отпуска по беременности и родам учитываются пособия, выплаченные по указанным основаниям.

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.

На практике есть случаи, когда получить документ о размере заработка по тем или иным причинам невозможно. Закон предусматривает, что при невозможности получения документа о размере заработка застрахованного сумма ежемесячной страховой выплаты исчисляется исходя из тарифной ставки (должностного оклада), установленной (установленного) в отрасли (подотрасли) для данной профессии, и сходных условий труда ко времени обращения за страховыми выплатами.

После представления документа о размере заработка сумма ежемесячной страховой выплаты пересчитывается.

Единовременные страховые выплаты выплачиваются застрахованным не позднее одного календарного месяца со дня назначения, а в случае смерти застрахованного - лицам, имеющим право на их получение, в двухдневный срок со дня представления страхователем страховщику всех документов, необходимых для назначения таких выплат.

Ежемесячные страховые выплаты выплачиваются застрахованным в течение всего периода стойкой утраты им профессиональной трудоспособности, а в случае смерти застрахованного - лицам, имеющим право на их получение, в периоды, установленные п. 3 ст. 7 Закона, а именно:

несовершеннолетним - до достижения ими возраста 18 лет;

учащимся старше 18 лет - до окончания учебы в учебных учреждениях по очной форме обучения, но не более чем до 23 лет;

женщинам, достигшим возраста 55 лет, и мужчинам, достигшим возраста 60 лет, - пожизненно;

инвалидам - на срок инвалидности;

одному из родителей, супругу (супруге) либо другому члену семьи, неработающему и занятому уходом за находившимися на иждивении умершего детьми, внуками, братьями и сестрами, - до достижения ими возраста 14 лет либо изменения состояния здоровья.

Днем обращения за обеспечением по страхованию считается день подачи страховщику застрахованным, его доверенным лицом или лицом, имеющим право на получение страховых выплат, заявления на получение обеспечения по страхованию. При направлении заявления по почте днем обращения считается дата его отправления.

Назначение обеспечения по страхованию осуществляется страховщиком на основании заявления застрахованного, его доверенного лица или лица, имеющего право на получение страховых выплат, на получение обеспечения по страхованию. Перечень документов (их заверенных копий), необходимых для получения страховых выплат и представляемых страхователем, приводится в п. 4 ст. 15 Закона.

Ежемесячные страховые выплаты назначаются и выплачиваются застрахованному за весь период утраты им профессиональной трудоспособности с того дня, с которого учреждением медико-социальной экспертизы установлен факт уплаты застрахованным профессиональной трудоспособности. Исключается период, за который застрахованному было назначено пособие по временной нетрудоспособности.

Лицам, имеющим право на получение страховых выплат в связи со смертью застрахованного, единовременная страховая выплата и ежемесячные страховые выплаты назначаются со дня его смерти, но не ранее приобретения права на получение страховых выплат.

Работники имеют право также на:

1) получение достоверной информации от работодателя, соответствующих государственных органов и общественных организаций об условиях и охране труда на рабочем месте, о существующем риске повреждения здоровья, а также о мерах по защите от воздействия вредных и (или) опасных производственных факторов (ст. 219 ТК РФ);

2) отказ от выполнения работ в случае возникновения опасности для их жизни и здоровья вследствие нарушения требований охраны труда, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами, до устранения такой опасности (ст. ст. 219, 220 ТК РФ).

В соответствии со ст. 220 ТК РФ 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.

Если предоставление работнику другой работы по объективным причинам невозможно, время простоя работника до устранения опасности для его жизни и здоровья оплачивается работодателем;

3) обеспечение средствами индивидуальной и коллективной защиты в соответствии с требованиями охраны труда за счет средств работодателя (ст. ст. 219, 221 ТК РФ).

Содержание права работника на обеспечение средствами индивидуальной и коллективной защиты раскрыто в ст. 221 ТК РФ.

В соответствии с данной статьей на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, а также на работах, выполняемых в особых температурных условиях или связанных с загрязнением, работникам выдаются сертифицированные средства индивидуальной защиты, смывающие и обезвреживающие средства в соответствии с нормами, утвержденными в порядке, установленном Правительством РФ.

По ранее действовавшему законодательству (ст. 149 КЗоТ РФ) работникам выдавались бесплатно по установленным нормам специальная одежда, специальная обувь и другие средства индивидуальной защиты только на работах с вредными условиями труда, а также на работах, производимых в особых температурных условиях или связанных с загрязнением.

Новеллой ТК РФ является положение, согласно которому приобретение, хранение, стирка, чистка, ремонт, дезинфекция и обезвреживание средств индивидуальной защиты работников осуществляются за счет средств работодателя. В силу того что ранее действовавший КЗоТ РФ специально не акцентировал внимание на данном моменте, на практике были нередки случаи, когда работники за свой счет осуществляли указанные мероприятия (особенно стирку, чистку, ремонт). Теперь данная практика рассматривается как незаконная.

Работодатель обязан обеспечивать хранение, стирку, сушку, дезинфекцию, дегазацию, дезактивацию и ремонт выданных работникам по установленным нормам специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты.

Постановлением Минтруда России от 18 декабря 1998 г. N 51 были утверждены Правила обеспечения работников специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты.

Правилами предусмотрено, что выдаваемые работникам средства индивидуальной защиты должны соответствовать их полу, росту и размерам, характеру и условиям выполняемой работы и обеспечивать безопасность труда.

Работодатель обязан заменить или отремонтировать специальную одежду и специальную обувь, пришедшие 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.

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 одной сменой другой смене. В этих случаях средства индивидуальной защиты выдаются под ответственность мастера или других лиц, уполномоченных работодателем.

Предусмотренные в Типовых отраслевых нормах теплая специальная одежда и теплая специальная обувь (костюмы на утепляющей прокладке, куртки и брюки на утепляющей прокладке, костюмы меховые, тулупы, валенки, шапки-ушанки, рукавицы меховые и др.) должны выдаваться работникам с наступлением холодного времени года. С наступлением теплого сезона они могут быть сданы работодателю для организованного хранения до следующего сезона. Время пользования теплой специальной одеждой и теплой специальной обувью устанавливается работодателем совместно с соответствующим профсоюзным органом или иным уполномоченным работниками представительным органом с учетом местных климатических условий.

Работодатель обязан организовать надлежащий учет и контроль выдачи работникам средств индивидуальной защиты в установленные сроки.

Выдача работникам и сдача ими средств индивидуальной защиты должны записываться в личную карточку работника.

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.

Работодатель при выдаче работникам таких средств индивидуальной защиты, как респираторы, противогазы, самоспасатели, предохранительные пояса, накомарники, каски и некоторые другие, должен обеспечить проведение инструктажа работников по правилам пользования и простейшим способам проверки исправности этих средств.

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.

Если работник не обеспечен 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 ТК РФ (ст. 220);

4) выдачу молока и лечебно-профилактического питания (ст. 222 ТК РФ).

На некоторых предприятиях, производствах, работах воздействие неблагоприятных производственных факторов на организм работников не всегда удается предотвратить техническими мерами, средствами индивидуальной и коллективной защиты, организацией труда и отдыха. В таких случаях их воздействие ослабляется или ликвидируется другими путями - выдачей молока или лечебно-профилактического питания.

Право работника на получение молока и лечебно-профилактического питания предусмотрено ст. 222 ТК РФ, в соответствии с которой на работах с вредными условиями труда работникам выдаются бесплатно по установленным нормам молоко или другие равноценные пищевые продукты.

На работах с особо вредными условиями труда предоставляется бесплатно по установленным нормам лечебно-профилактическое питание.

Нормы и условия бесплатной выдачи молока или других равноценных пищевых продуктов, а также лечебно-профилактического питания утверждаются в порядке, установленном Правительством РФ.

В настоящий момент Нормы и условия бесплатной выдачи молока и лечебно-профилактического питания определены Постановлением Минтруда России от 31 марта 2003 г. N 13 "Об утверждении норм и условий бесплатной выдачи молока или других равноценных пищевых продуктов работникам, занятым на работах с вредными условиями труда".

В соответствии с этим Постановлением норма бесплатной выдачи молока составляет 0,5 л за смену независимо от ее продолжительности.

Бесплатная выдача молока или других равноценных пищевых продуктов производится работникам в дни фактической занятости на работах, связанных с наличием на рабочем месте производственных факторов, предусмотренных Перечнем вредных производственных факторов, при воздействии которых в профилактических целях рекомендуется употребление молока или других равноценных пищевых продуктов, утверждаемым Министерством здравоохранения РФ.

Выдача и употребление молока должны осуществляться в буфетах, столовых или в специально оборудованных в соответствии с санитарно-гигиеническими требованиями помещениях.

Не допускается замена молока денежной компенсацией, замена его другими продуктами, кроме равноценных, предусмотренных нормами бесплатной выдачи равноценных пищевых продуктов, которые могут выдаваться работникам вместо молока и перечень которых согласован с Министерством здравоохранения РФ, а также выдача молока за одну или несколько смен вперед, равно как и за прошедшие смены, и отпуск его на дом.

Работникам, получающим бесплатно лечебно-профилактическое питание в связи с особо вредными условиями труда, молоко не выдается.

При обеспечении безопасных условий труда работодатель принимает решение о прекращении бесплатной выдачи молока с учетом мнения профсоюзного органа или иного уполномоченного работниками органа.

Постановлением Минтруда России от 31 марта 2003 г. N 14 утвержден Перечень производств, профессий и должностей, работа в которых дает право на бесплатное получение лечебно-профилактического питания в связи с особо вредными условиями труда, рационов лечебно-профилактического питания, норм бесплатной выдачи витаминных препаратов и правил бесплатной выдачи лечебно-профилактического питания.

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.

Лечебно-профилактическое питание выдается также работникам других производств предприятия, занятым на строительных, строительно-монтажных, ремонтно-строительных и пусконаладочных работах, работающим полный рабочий день в действующих производствах, в цехах и 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 или на участке, для работников которого предусмотрена выдача лечебно-профилактического питания, и ряду других работников.

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.

5) санитарно-бытовое и лечебно-профилактическое обслуживание (ст. 223 ТК РФ).

В соответствии с данной статьей обеспечение санитарно-бытового и лечебно-профилактического обслуживания работников организаций в соответствии с требованиями охраны труда возлагается на работодателя. В этих целях в организации по установленным нормам оборудуются санитарно-бытовые помещения, помещения для приема пищи, помещения для оказания медицинской помощи, комнаты для отдыха в рабочее время и психологической разгрузки. Создаются санитарные посты с аптечками, укомплектованными набором лекарственных средств и препаратов для оказания первой медицинской помощи; устанавливаются аппараты для обеспечения работников горячих цехов и участков газированной соленой водой и др.

Перевозка в лечебные учреждения или к месту жительства работников, пострадавших от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, а также по иным медицинским показаниям производится транспортными средствами организации либо за ее счет;

6) обучение безопасным методам и приемам труда за счет средств работодателя (ст. ст. 219, 225, 226 ТК РФ);

7) профессиональную переподготовку за счет средств работодателя в случае ликвидации рабочего места вследствие нарушения требований охраны труда (ст. 219 ТК РФ);

8) внеочередной медицинский осмотр (обследование) в соответствии с медицинскими рекомендациями с сохранением за ним места работы (должности) и среднего заработка во время прохождения указанного медицинского осмотра (ст. 219 ТК РФ);

9) компенсации, установленные законом, коллективным договором, соглашением, трудовым договором, если он занят на тяжелых работах и работах с вредными и (или) опасными условиями труда (ст. 219 ТК РФ).

В случае причинения вреда жизни и здоровью работника при исполнении им трудовых обязанностей возмещение указанного вреда осуществляется в соответствии с федеральным законом (ст. 220 ТК РФ).

Порядок возмещения вреда, причиненного жизни и здоровью работника, осуществляется по правилам, установленным в Гражданском кодексе РФ (ст. 1084 ГК РФ).

При причинении гражданину увечья или ином повреждении его здоровья возмещению подлежит утраченный потерпевшим заработок (доход), который он имел либо определенно мог иметь, а также дополнительно понесенные расходы, вызванные повреждением здоровья. Включаются расходы на лечение, дополнительное питание, приобретение лекарств, протезирование, посторонний уход, санаторно-курортное лечение, приобретение специальных транспортных средств, подготовку к другой профессии, если установлено, что потерпевший нуждается в этих видах помощи и ухода и не имеет права на их бесплатное получение (п. 1 ст. 1085 ГК РФ).

При определении утраченного заработка (дохода) пенсия по инвалидности, назначенная потерпевшему в связи с увечьем или иным повреждением здоровья, а равно другие пенсии, пособия и иные подобные выплаты, назначенные как до, так и после причинения вреда здоровью, не принимаются во внимание и не влекут уменьшения размера возмещения вреда (не засчитываются в счет возмещения вреда). В счет возмещения вреда не засчитывается также заработок (доход), получаемый потерпевшим после повреждения здоровья.

Размер подлежащего возмещению утраченного потерпевшим заработка (дохода) определяется в процентах к его среднему месячному заработку (доходу) до увечья или иного повреждения здоровья либо до утраты им трудоспособности, соответствующих степени утраты потерпевшим профессиональной трудоспособности, а при отсутствии профессиональной трудоспособности - степени утраты общей трудоспособности (ст. 1086 ГК РФ).

Как уже указывалось, в состав утраченного заработка (дохода) потерпевшего включаются все виды оплаты его труда по трудовым и гражданско-правовым договорам как по месту основной работы, так и по совместительству, облагаемые подоходным налогом. Не учитываются выплаты единовременного характера, в частности компенсация за неиспользованный отпуск и выходное пособие при увольнении. За период временной нетрудоспособности или отпуска по беременности и родам учитывается выплаченное пособие. Доходы от предпринимательской деятельности, а также авторский гонорар включаются в состав утраченного заработка, при этом доходы от предпринимательской деятельности включаются на основании данных налоговой инспекции.

Все виды заработка (дохода) учитываются в суммах, начисленных до удержания налогов.

Для исчисления среднемесячного заработка полностью проработанные потерпевшим месяцы по его желанию заменяются предшествующими полностью проработанными месяцами либо исключаются из подсчета при невозможности их замены.

В случае, когда потерпевший на момент причинения вреда не работал, по его желанию учитывается заработок до увольнения либо обычный размер вознаграждения работника его квалификации в данной местности, но не менее пятикратного установленного законом минимального размера оплаты труда.

Если в заработке потерпевшего произошли до причинения ему увечья или иного повреждения здоровья устойчивые изменения, улучшающие его имущественное положение (повышена заработная плата по занимаемой должности, переведен на более высокооплачиваемую работу, поступил на работу после окончания учебного учреждения по очной форме обучения и в других случаях, когда доказана устойчивость изменения или возможности изменения оплаты труда потерпевшего), при определении его среднемесячного заработка учитывается только заработок, который он получил или должен был получить после соответствующего изменения.

Суммы выплачиваемого гражданам возмещения вреда, причиненного жизни или здоровью потерпевшего, при повышении стоимости жизни подлежат индексации в установленном законом порядке (ст. 1091 ГК РФ).

При повышении минимального размера оплаты труда суммы возмещения утраченного заработка, иных платежей, присужденных в связи с повреждением здоровья или смертью потерпевшего, увеличиваются пропорционально повышению установленного законом минимального размера оплаты труда.

Возмещение вреда, вызванного уменьшением трудоспособности или смертью потерпевшего, производится ежемесячными платежами (ст. 1092 ГК РФ).

При наличии уважительных причин суд с учетом возможностей причинителя вреда может по требованию гражданина, имеющего право на возмещение вреда, присудить ему причитающиеся платежи единовременно, но не более чем за три года.

Суммы в возмещение дополнительных расходов могут быть присуждены на будущее время в пределах сроков, определяемых на основании заключения медицинской экспертизы. Они присуждаются при необходимости предварительной оплаты стоимости соответствующих услуг и имущества, в том числе приобретения путевки, оплаты проезда, оплаты специальных транспортных средств.

Кроме вышеперечисленных гарантий обеспечения прав работника в области охраны труда можно назвать гарантии, установленные для отдельных категорий работников (ст. 224 ТК РФ). 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 (это касается прежде всего женщин, лиц моложе 18 лет, а также инвалидов);

переводить работников, нуждающихся по состоянию здоровья в предоставлении им более легкой работы, на другую работу в соответствии с медицинским заключением с соответствующей оплатой;

определять перерывы для отдыха, включаемые в рабочее время;

создавать для инвалидов условия труда в соответствии с индивидуальной программой реабилитации.

Обучение в области охраны труда

Введение специальных норм, регламентирующих порядок обучения в области охраны труда, является новеллой ТК РФ. В ранее действовавшем КЗоТ РФ об обучении работников в области охраны труда говорилось в ст. 144. В соответствии с данной статьей на администрацию предприятия, учреждения, организации возлагалось проведение инструктажа работников по технике безопасности, производственной санитарии, противопожарной охране и другим правилам охраны труда.

Специальной регламентации обучения в области охраны труда в КЗоТ РФ не было, но соответствующие правила содержались в ст. 18 Федерального закона "Об основах охраны труда в РФ". Теперь в ст. 225 ТК РФ установлено, что все работники организации, в том числе ее руководитель, обязаны проходить обучение по охране труда и проверку знаний требований охраны труда в порядке, установленном Правительством РФ. В настоящий момент такого постановления Правительство РФ не приняло.

Для всех поступающих на работу лиц, а также для работников, переводимых на другую работу, работодатель или уполномоченное им лицо обязаны проводить инструктаж по охране труда, организовывать обучение безопасным методам и приемам выполнения работ и оказания первой помощи пострадавшим.

Работодатель обеспечивает обучение лиц, поступающих на работу с вредными или опасными условиями труда, безопасным методам и приемам выполнения работ со стажировкой на рабочем месте и сдачей экзаменов и проведение их периодического обучения по охране труда и проверку знаний требований охраны труда в период работы.

Государство содействует организации обучения по охране труда в образовательных учреждениях начального общего, основного общего, среднего (полного) общего образования и начального профессионального, среднего профессионального, высшего профессионального и послевузовского профессионального образования.

Государство обеспечивает профессиональную подготовку специалистов по охране труда в образовательных учреждениях среднего профессионального и высшего профессионального образования.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Правительства РФ от 23.04.1997 N 480 "Об утверждении Положения о Министерстве труда и социального развития Российской Федерации" утратило силу в связи с изданием Постановления Правительства РФ от 01.02.2005 N 49 "Об изменении и признании утратившими силу некоторых актов Правительства Российской Федерации".

Минтруд России организует обучение по охране труда работников организаций и проверку знания ими требований охраны труда. Совместно с Министерством образования РФ и другими заинтересованными федеральными органами исполнительной власти Минтруд устанавливает порядок обучения и проверки знания требований охраны труда работников организаций, а также (совместно с Фондом социального страхования РФ) порядок направления на обучение по охране труда отдельных категорий работников за счет средств фонда. Это зафиксировано в п. 25 Положения о Министерстве труда и социального обеспечения, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 23 апреля 1997 г. N 480.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 08.12.1994 N 76 "Об утверждении Примерного порядка выдачи разрешений на обучение и проверку знаний по охране труда руководителей и специалистов предприятий, учреждений и организаций" утратило силу в связи с изданием Приказа Минздравсоцразвития РФ от 21.06.2005 N 414 "О признании утратившим силу Постановления Минтруда России от 8 декабря 1994 г. N 76".

Постановлением Минтруда России от 8 декабря 1994 г. N 76 утвержден Примерный порядок выдачи разрешений на обучение и проверку знаний по охране труда руководителей и специалистов предприятий, учреждений, организаций, который определяет условия выдачи и контроля действия разрешений на обучение и проверку знаний по охране труда руководителей и специалистов предприятий, учреждений и организаций.

Разрешение является официальным документом, выдаваемым органами государственного управления охраной труда субъектов Российской Федерации от имени Министерства труда РФ.

Разрешение выдается по заявлению заинтересованных учебных центров, комбинатов и институтов, имеющих практический опыт в организации и проведении обучения по вопросам охраны труда, а также квалифицированных специалистов в этой области. Заявление представляется в соответствующий орган государственного управления охраной труда субъекта Российской Федерации.

К заявлению прилагаются:

данные об учебном центре (копии учредительных документов и документа, удостоверяющего государственную регистрацию учебного центра);

данные о председателе и членах комиссий по проверке знаний по охране труда (профессиональная подготовка и практическая работа в области охраны труда);

данные об учебных подразделениях и их учебно-материальной базе (оснащенность комплексом технических и программных средств, с помощью которых может осуществляться активная подготовка и проверка знаний по охране труда руководителей и специалистов предприятий, учреждений и организаций).

Орган государственного управления охраной труда субъекта Российской Федерации после получения заявления в месячный срок проверяет в учебном центре представленные им данные и принимает решение о выдаче разрешения.

Продление разрешения по истечении срока его действия производится в порядке, аналогичном порядку его выдачи (получения).

Орган государственного управления охраной труда субъекта Российской Федерации контролирует выполнение условий, при которых действует разрешение. В случае нарушения условий действия разрешения выдаются предписания об устранении выявленных нарушений. При повторном нарушении условий действия разрешения или постоянных нарушениях нормативных правовых актов по охране труда орган государственного управления охраной труда субъекта Российской Федерации может приостанавливать действие разрешения или лишить учебный центр разрешения (аннулировать разрешение).

О приостановлении действия или аннулировании разрешения учебный центр (владелец разрешения) уведомляется в письменном виде в недельный срок.

Финансирование в области охраны труда

ТК РФ устанавливает основной принцип финансирования в области охраны труда. Финансирование осуществляется за счет средств бюджетов различных уровней и за счет работодателей, но ни в коем случае оно не может осуществляться за счет средств работника (ст. 226 ТК РФ).

В названной статье прямо установлено, что финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда осуществляется за счет средств федерального бюджета, бюджетов субъектов Российской Федерации, местных бюджетов, внебюджетных источников в порядке, установленном законами, иными нормативными правовыми актами и актами органов местного самоуправления.

В качестве внебюджетных источников могут выступать штрафы, взыскиваемые за нарушение трудового законодательства, перечисляемые и распределяемые в соответствии с федеральным законом, а также в порядке, установленном Правительством РФ.

В соответствии с Постановлением Правительства РФ от 7 июля 2000 г. N 507 средства от штрафов, взыскиваемые на территории субъекта РФ за нарушение законодательства Российской Федерации о труде и об охране труда и зачисляемые на текущий счет по учету средств, полученных от предпринимательской и иной деятельности, открытый государственной инспекции труда, распределяются в следующем порядке:

30% - органу исполнительной власти субъекта Российской Федерации, ведающему вопросами охраны труда;

40% - на текущий счет Министерства труда и социального развития РФ;

30% - государственной инспекции труда.

Помимо этого в качестве внебюджетных источников могут выступать добровольные взносы организаций и физических лиц.

Мероприятия по улучшению условий и охраны труда в организациях независимо от организационно-правовых форм (за исключением федеральных казенных предприятий и федеральных учреждений) финансируются в размере не менее 0,1% суммы затрат на производство продукции, а в организациях, занимающихся эксплуатационной деятельностью, - в размере не менее 0,7% суммы эксплуатационных расходов.

В отраслях экономики, субъектах Российской Федерации, на территориях, а также в организациях могут создаваться фонды охраны труда в соответствии с законодательством Российской Федерации и законодательством субъектов Российской Федерации.

По ранее действовавшему законодательству (ст. 148 КЗоТ РФ) порядок использования средств и материалов для проведения мероприятий по охране труда определяется в коллективных договорах или в соглашениях по охране труда, заключаемых между администрацией и соответствующим выборным профсоюзным органом предприятия, учреждения, организации. Трудовые коллективы наделялись правом контролировать использование средств, предназначенных на охрану труда.

Несчастные случаи на производстве.

Обязанности руководителя.

Порядок расследования и учета несчастных случаев

Законодательство по охране труда содействует облегчению и оздоровлению условий труда, предотвращению травматизма и профессиональных заболеваний. Если несчастный случай все же произошел, закон призван содействовать выявлению и устранению его причин, а также возмещению ущерба потерпевшему. Данной цели служат нормы о расследовании и учете несчастных случаев на производстве.

Ранее действовавшая ст. 147 КЗоТ РФ крайне неполно освещала вопросы расследования и учета несчастных случаев на производстве. Данный пробел восполняли нормы Положения о расследовании и учете несчастных случаев на производстве, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 11 марта 1999 г. N 279 (в настоящий момент не действует).

Нормы этого Положения и стали основой ст. ст. 227 - 231 ТК РФ, посвященных расследованию и учету несчастных случаев на производстве. В той части, которая не была перенесена в ТК РФ и не противоречит Кодексу, Положение продолжает действовать.

Расследование несчастного случая - это, прежде всего, выявление в установленном порядке причин, которые привели к несчастному случаю на производстве. Учет несчастных случаев - объективная документальная фиксация каждого такого происшествия.

Понятие несчастного случая содержится в Федеральном законе "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний". В соответствии со ст. 3 данного Закона несчастным случаем на производстве является событие, в результате которого застрахованный получил увечье или иное повреждение здоровья при исполнении им обязанностей по трудовому договору (и в некоторых других случаях) как на территории страхователя, так и за ее пределами либо во время следования к месту работы или возвращения с места работы на транспорте страхователя и которое повлекло необходимость перевода застрахованного на другую работу, временную или стойкую утрату им профессиональной трудоспособности либо его смерть.

Несчастным случаем могут быть: травма, в том числе нанесенная другим лицом; острое отравление; тепловой удар; ожог; обморожение; утопление; поражение электрическим током, молнией, излучением; укусы насекомых и пресмыкающихся, телесные повреждения, нанесенные животными; повреждения, полученные в результате взрывов, аварий, разрушения зданий, сооружений и конструкций, стихийных бедствий и других чрезвычайных ситуаций, - повлекшие за собой необходимость перевода работника на другую работу, временную или стойкую утрату им трудоспособности либо смерть работника (ст. 227 ТК РФ).

Несчастный случай на производстве может произойти не только с застрахованными (т.е. с лицами, работающими по трудовому договору или по гражданско-правовому договору, в котором установлено, что обязанностью одной из сторон является уплата страховых взносов; с лицами, осужденными к лишению свободы и привлекаемыми к труду администрацией организации), но также и с некоторыми другими лицами, указанными в ст. 227 ТК РФ. К ним относятся:

студенты образовательных учреждений высшего и среднего профессионального образования, учащиеся образовательных учреждений среднего, начального профессионального образования и образовательных учреждений основного общего образования, проходящие производственную практику в организациях;

другие лица, участвующие в производственной деятельности организации или индивидуального предпринимателя.

Кроме того, не всякие несчастные случаи, произошедшие с вышеуказанными лицами, можно квалифицировать как несчастные случаи на производстве. В некоторых ситуациях могут иметь место несчастные случаи, не связанные с производством.

В соответствии со ст. 227 ТК РФ о несчастном случае на производстве можно говорить, если он произошел с вышеуказанными лицами:

в течение рабочего времени на территории организации или вне ее (в том числе во время установленных перерывов), а также в течение времени, необходимого для приведения в порядок орудий производства и одежды перед началом и после окончания работы, или при выполнении работ в сверхурочное время, выходные и нерабочие праздничные дни;

при следовании к месту работы или с работы на транспорте работодателя либо на личном транспорте в случае использования указанного транспорта в производственных целях по распоряжению работодателя либо по соглашению сторон трудового договора;

при следовании к месту служебной командировки и обратно;

при следовании на транспортном средстве в качестве сменщика во время междусменного отдыха (водитель-сменщик на транспортном средстве, проводник или механик рефрижераторной секции в поезде и др.);

при работе вахтовым методом во время междусменного отдыха, а также при нахождении на судне в свободное от вахты и судовых работ время;

при привлечении работника в установленном порядке к участию в ликвидации последствий катастрофы, аварии и других чрезвычайных происшествий природного и техногенного характера;

при осуществлении действий, не входящих в трудовые обязанности работника, но совершаемых в интересах работодателя (его представителя) или направленных на предотвращение аварии или несчастного случая.

В последнем случае необходимо будет доказать, что действие хотя и не входило в трудовые обязанности работника, но совершалось по поручению работодателя, а не по инициативе самого работника (за исключением действий, направленных на предотвращение аварии или несчастного случая).

В соответствии со ст. 230 ТК РФ о несчастном случае, не связанном с производством, можно говорить, если имели место:

смерть вследствие общего заболевания или самоубийства, подтвержденная в установленном порядке учреждением здравоохранения и следственными органами;

смерть или повреждение здоровья, единственной причиной которых явилось (по заключению учреждения здравоохранения) алкогольное, наркотическое или токсическое опьянение (отравление) работника, не связанное с нарушениями технологического процесса, где используются технические спирты, ароматические, наркотические и другие аналогичные вещества;

несчастный случай, происшедший при совершении пострадавшим проступка, содержащего по заключению правоохранительных органов признаки уголовно наказуемого деяния.

Различие между несчастным случаем на производстве и несчастным случаем, не связанным с производством, заключается в порядке оформления и учета. Расследование и того и другого несчастного случая осуществляется одинаково.

Несчастный случай на производстве налагает на работодателя (его представителя) определенные обязанности. Эти обязанности перечислены в ст. 228 ТК РФ. Так, работодатель обязан оказать первую помощь пострадавшему и доставить его в учреждение здравоохранения.

В соответствии с ранее действовавшим Положением о каждом несчастном случае, происшедшем на производстве, пострадавший или очевидец несчастного случая обязан был известить не работодателя, а непосредственного руководителя работ.

Теперь очевидец или пострадавший обязаны сообщить о несчастном случае непосредственно работодателю.

Рассмотрим подробнее обязанности работодателя.

Во-первых, работодатель обязан проинформировать о несчастном случае на производстве.

Перечень лиц, которых работодатель обязан проинформировать о несчастном случае на производстве, зависит от того, является ли несчастный случай обычным или групповым, тяжелым или со смертельным исходом.

При обычном несчастном случае работодатель обязан немедленно проинформировать родственников пострадавшего, а также направить сообщение страховщику по вопросам обязательного социального страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.

При групповом несчастном случае (два человека и более), тяжелом несчастном случае на производстве, несчастном случае на производстве со смертельным исходом, происшедших в организации, работодатель (его представитель) в течение суток обязан сообщить соответственно:

в соответствующую государственную инспекцию труда;

в прокуратуру по месту происшествия несчастного случая;

в федеральный орган исполнительной власти по ведомственной принадлежности (например, в Министерство сельского хозяйства РФ, если несчастный случай произошел в сельскохозяйственной организации);

в орган исполнительной власти субъекта Российской Федерации;

в организацию, направившую работника, с которым произошел несчастный случай (если несчастный случай произошел с работником сторонней организации);

в территориальные объединения организаций профсоюзов;

страховщику по вопросам обязательного социального страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.

Если несчастный случай произошел у работодателя - физического лица, то также необходимо проинформировать все вышеперечисленные органы, за исключением федерального органа исполнительной власти по ведомственной принадлежности, территориальных объединений организаций профсоюзов.

Во-вторых, работодатель обязан расследовать несчастный случай на производстве.

Расследование несчастного случая на производстве является обязанностью работодателя той организации, где произошел несчастный случай, независимо от того, было ли лицо работником этой организации.

В связи с этим несчастный случай на производстве, происшедший с лицом, направленным для выполнения работ к другому работодателю, расследуется комиссией, образованной работодателем, у которого произошел несчастный случай (ст. 229 ТК РФ).

Несчастный случай, происшедший с работником при выполнении работы по совместительству, расследуется и учитывается по месту, где производилась работа по совместительству.

Для расследования несчастного случая на производстве в организации работодатель незамедлительно создает комиссию в составе не менее трех человек (ст. 229 ТК РФ). Состав комиссии утверждается приказом (распоряжением) работодателя, однако при крупных авариях с числом погибших 15 человек и более состав комиссии утверждается Правительством РФ. Из этого правила есть несколько исключений.

Если имеет место несчастный случай, происшедший в организациях и на объектах, подконтрольных территориальным органам федерального горного и промышленного надзора, то состав комиссии утверждается руководителем соответствующего территориального или федерального органа.

В состав комиссии включаются:

специалист по охране труда или лицо, назначенное ответственным за организацию работы по охране труда приказом работодателя;

представитель работодателя (им не может быть руководитель, непосредственно отвечающий за безопасность труда на участке (объекте), где произошел несчастный случай);

представитель профсоюзного органа;

уполномоченный представитель работодателя, направившего пострадавшее лицо в организацию, где произошел несчастный случай, если несчастный случай произошел со сторонним лицом (неприбытие или несвоевременное прибытие указанного представителя не является основанием для изменения сроков расследования);

лицо, с которым произошел несчастный случай, или уполномоченный им представитель - по желанию этого лица (в случае если доверенное лицо не участвует в расследовании, работодатель или его представитель либо председатель комиссии обязаны по требованию доверенного лица ознакомить его с материалами расследования);

государственный инспектор по охране труда, представители органа исполнительной власти субъекта Российской Федерации или органа местного самоуправления, представитель федеральной инспекции труда, федерального органа исполнительной власти по ведомственной принадлежности и представитель общероссийского объединения профессиональных союзов (если произошел групповой несчастный случай с числом погибших пять человек и более);

представитель органа санитарно-эпидемиологической службы Российской Федерации (в случае острого отравления или радиационного воздействия, превысившего установленные нормы);

представитель территориального органа федерального надзора по ядерной и радиационной безопасности (если несчастный случай явился следствием нарушений в работе, влияющих на обеспечение ядерной, радиационной и технической безопасности на объектах использования атомной энергии).

Если несчастный случай был обыкновенным, то комиссию возглавляет работодатель или уполномоченный им представитель (за исключением несчастного случая, происшедшего в организациях и на объектах, подконтрольных территориальным органам федерального горного и промышленного надзора, - в этом случае комиссию возглавляет представитель этого территориального органа). Если же произошел групповой или тяжелый несчастной случай на производстве либо несчастный случай со смертельным исходом, то комиссию возглавляет государственный инспектор по охране труда.

ТК РФ устанавливает довольно короткие сроки расследования несчастных случаев на производстве (впрочем, они совпадают с теми сроками, которые были установлены Положением о расследовании и учете несчастных случаев на производстве).

Расследование обычного несчастного случая на производстве проводится комиссией в течение трех дней, а группового несчастного случая на производстве, тяжелого несчастного случая на производстве и несчастного случая на производстве со смертельным исходом - в течение 15 дней.

Исключение из этого правила составляют несчастные случаи на производстве, о которых не было своевременно сообщено работодателю или в результате которых нетрудоспособность у пострадавшего наступила не сразу. Они расследуются комиссией по заявлению пострадавшего или его доверенного лица в течение одного месяца со дня поступления указанного заявления. Удлиненный срок расследования объясняется тем, что в этих случаях комиссии труднее собрать информацию о происшедшем несчастном случае, т.к. со времени несчастного случая может пройти достаточно много времени.

При необходимости проведения дополнительной проверки обстоятельств несчастного случая, получения соответствующих медицинских и иных заключений указанные в настоящей статье сроки могут быть продлены председателем комиссии, но не более чем на 15 дней. Данная норма является новой по сравнению с Положением о расследовании и учете несчастных случаев на производстве.

В каждом случае расследования несчастного случая на производстве комиссия выявляет и опрашивает очевидцев происшествия, лиц, допустивших нарушения нормативных требований по охране труда, получает необходимую информацию от работодателя и по возможности - объяснения от пострадавшего.

При расследовании несчастного случая на производстве, происшедшего в результате аварии транспортного средства, комиссией в обязательном порядке используются материалы расследования, проведенного Государственной инспекцией безопасности дорожного движения РФ.

При расследовании несчастного случая на производстве по требованию комиссии работодатель за счет собственных средств должен:

выполнить технические расчеты, провести лабораторные исследования, испытания, другие работы;

сфотографировать место происшествия и поврежденные объекты, составить план, эскиз, схему;

предоставить транспорт, служебное помещение, средства связи, специальную одежду, специальную обувь и другие средства индивидуальной защиты.

Для расследования группового несчастного случая на производстве, несчастного случая на производстве со смертельным исходом нужно подготовить следующие документы:

приказ (распоряжение) работодателя о создании комиссии по расследованию несчастного случая;

планы, эскизы, схемы, а при необходимости - фото- и видеоматериалы места происшествия;

документы, характеризующие состояние рабочего места, наличие опасных и вредных производственных факторов;

выписки из журналов регистрации инструктажей по охране труда и протоколов проверки знаний пострадавших по охране труда;

протоколы опросов очевидцев несчастного случая и должностных лиц, объяснения пострадавших;

экспертные заключения специалистов, результаты лабораторных исследований и экспериментов;

медицинское заключение о характере и степени тяжести повреждения, причиненного здоровью пострадавшего, или причине его смерти, о нахождении пострадавшего в момент несчастного случая в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения;

копии документов, подтверждающих выдачу пострадавшему специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты в соответствии с действующими нормами;

выписки из ранее выданных на данном производстве (объекте) предписаний государственных инспекторов по охране труда и должностных лиц территориального органа государственного надзора (если несчастный случай произошел в организации или на объекте, подконтрольных этому органу), а также выписки из представлений профсоюзных инспекторов труда об устранении выявленных нарушений нормативных требований по охране труда.

На основании собранных документов и материалов комиссия устанавливает обстоятельства и причины несчастного случая, а также определяет: был ли пострадавший в момент несчастного случая связан с производственной деятельностью работодателя и объяснялось ли его пребывание на месте происшествия исполнением им трудовых обязанностей, можно ли квалифицировать несчастный случай как несчастный случай на производстве или как несчастный случай, не связанный с производством, определить лиц, допустивших нарушение требований безопасности и охраны труда, законов и иных нормативных правовых актов, - и определяет меры по устранению причин и предупреждению несчастных случаев на производстве.

Если при расследовании несчастного случая комиссией установлено, что имела место грубая неосторожность застрахованного, то с учетом заключения профсоюзного или иного уполномоченного органа комиссия определяет степень вины застрахованного в процентах.

В-третьих, работодатель обязан оформить и учесть несчастный случай на производстве (ст. 230 ТК РФ).

Результаты расследования несчастных случаев на производстве рассматриваются работодателем с участием профсоюзного органа данной организации для принятия решений, направленных на профилактику 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 на русском языке либо на русском языке и государственном языке соответствующего субъекта Российской Федерации.

Постановлением Минтруда России от 24 октября 2002 г. N 73 утверждены формы документов, необходимых для расследования и учета несчастных случаев на производстве, и Положение об особенностях расследования несчастных случаев на производстве в отдельных отраслях и организациях.

При групповом несчастном случае на производстве акт составляется на каждого пострадавшего отдельно.

Форма акта о несчастном случае на производстве различается в зависимости от того, был ли несчастный случай обычным либо групповым, тяжелым либо со смертельным исходом.

Акт о несчастном случае на производстве

В акте о несчастном случае на производстве должны быть подробно изложены обстоятельства и причины несчастного случая на производстве, а также указаны лица, допустившие нарушения требований безопасности и охраны труда. Если установлен факт грубой неосторожности застрахованного, содействовавшей возникновению или усугублению вреда, причиненного его здоровью, в акте указывается степень вины застрахованного в процентах. Степень вины определяется комиссией по расследованию несчастного случая на производстве.

Акт о несчастном случае на производстве подписывается членами комиссии, утверждается работодателем (уполномоченным им представителем) и заверяется печатью, а также регистрируется в журнале регистрации несчастных случаев на производстве.

По общему правилу акт о несчастном случае на производстве составляется в двух экземплярах. Один из них в трехдневный срок с момента утверждения направляется пострадавшему либо родственникам или доверенному лицу погибшего - в случае несчастного случая со смертельным исходом, а второй вместе с материалами расследования хранится в течение 45 лет по месту работы пострадавшего.

Однако если несчастный случай на производстве произошел с работником, состоящим в трудовых отношениях с другим работодателем или с застрахованным, то составляется третий экземпляр акта о несчастном случае на производстве. В первом случае два экземпляра акта вместе с документами и материалами расследования несчастного случая и актом расследования направляются работодателю, с которым пострадавший состоит (состоял) в трудовых отношениях, а третий экземпляр акта, документы и материалы расследования остаются у работодателя, где произошел несчастный случай. Во втором случае третий экземпляр акта направляется в исполнительный орган страховщика (по месту регистрации в качестве страхователя).

Акт о расследовании группового несчастного случая

на производстве, тяжелого несчастного случая,

несчастного случая со смертельным исходом

В данном случае акты о расследовании с документами и материалами расследования, прилагаемыми к соответствующему акту, и копии актов о несчастном случае на производстве на каждого пострадавшего председатель комиссии в трехдневный срок после их утверждения направляет в прокуратуру, в которую сообщалось о несчастном случае на производстве. При страховом случае эти документы направляются и в исполнительный орган страховщика (по месту регистрации страхователя). Копии указанных документов направляются также в соответствующую государственную инспекцию труда и территориальный орган соответствующего федерального надзора - по несчастным случаям, происшедшим в подконтрольных им организациях (на объектах).

Акт о несчастном случае, не связанном с производством

Акт о несчастном случае, не связанном с производством, составляется в произвольной форме в двух экземплярах. Один экземпляр направляется пострадавшему или его родственникам, а второй вместе с материалами расследования хранится в течение 45 лет.

По окончании временной нетрудоспособности пострадавшего работодатель (уполномоченный им представитель) обязан направить в соответствующую государственную инспекцию труда, а в необходимых случаях - в территориальный орган государственного надзора информацию о последствиях несчастного случая на производстве и мерах, принятых в целях предупреждения несчастных случаев.

О несчастных случаях на производстве, которые по прошествии времени перешли в категорию тяжелых или несчастных случаев со смертельным исходом, работодатель сообщает в соответствующую государственную инспекцию труда. О страховых случаях сообщается в исполнительный орган страховщика (по месту регистрации страхователя), в соответствующий профсоюзный орган, а если они произошли на объектах, подконтрольных территориальным органам соответствующего федерального надзора, - в данные органы.

Государственный инспектор по охране труда участвует в расследовании при выявлении сокрытого несчастного случая на производстве, поступлении жалобы, заявления, иного обращения пострадавшего, его доверенного лица или родственников погибшего в результате несчастного случая о несогласии их с выводами комиссии по расследованию, а также при поступлении от работодателя (уполномоченного им представителя) информации о последствиях несчастного случая на производстве по окончании временной нетрудоспособности пострадавшего. Расследование несчастного случая на производстве проводится независимо от срока давности несчастного случая, как правило, с привлечением профсоюзного инспектора труда, а при необходимости - представителя другого органа государственного надзора.

По результатам расследования государственный инспектор по охране труда составляет заключение, а также выдает предписание, которые являются обязательными для исполнения работодателем (уполномоченным им представителем).

Государственный инспектор по охране труда имеет право обязать работодателя (уполномоченного им представителя) составить новый акт о несчастном случае на производстве, если имеющийся акт оформлен с нарушениями или не соответствует материалам расследования несчастного случая. В этом случае прежний акт о несчастном случае на производстве признается утратившим силу на основании решения работодателя (уполномоченного им представителя) или государственного инспектора по охране труда.

Разногласия по вопросам расследования, оформления и учета несчастных случаев на производстве, непризнания работодателем (уполномоченным им представителем) несчастного случая, отказа в проведении расследования несчастного случая и составления соответствующего акта, несогласия пострадавшего или его доверенного лица с содержанием этого акта рассматриваются соответствующими органами государственной инспекции труда или судом (ст. 231 ТК РФ). В этих случаях подача жалобы не является основанием для неисполнения работодателем (уполномоченным им представителем) решений государственного инспектора по охране труда.

Раздел XI. МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ

СТОРОН ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Глава 37. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Материальная ответственность сторон трудового договора - один из способов защиты права собственности работника и работодателя. В истории отечественного трудового законодательства этому институту впервые посвящен специальный раздел XI в Трудовом кодексе РФ.

Статья 232 ТК РФ предусматривает, что сторона трудового договора (работодатель или работник), причинившая ущерб другой стороне, возмещает этот ущерб в соответствии с ТК РФ и иными федеральными законами.

Трудовым договором или заключаемыми в письменной форме соглашениями, прилагаемыми к нему, может конкретизироваться материальная ответственность сторон этого договора. При этом договорная ответственность работодателя перед работником не может быть ниже, а работника перед работодателем - выше, чем это предусмотрено Кодексом или иными федеральными законами.

Расторжение трудового договора после причинения ущерба не влечет за собой освобождения стороны этого договора от материальной ответственности, предусмотренной Кодексом или иными федеральными законами.

В статьях 21 и 22 ТК РФ определены права и обязанности работника и работодателя в части имущественных отношений (об этом подробнее говорилось ранее).

Реализация взаимных прав и обязанностей сторон трудового договора обеспечивается (в случае их нарушения) мерами юридической ответственности: дисциплинарной, материальной, административной и уголовной.

Материальная ответственность предусмотрена ст. 232 ТК РФ в случае причинения ущерба (вреда) одной из сторон, следовательно, в отличие от других видов ответственности, она является внутренней ответственностью сторон уже существующего трудового договора. При этом можно выделить следующие общие признаки материальной ответственности сторон трудового договора (работодателя и работника): возникновение двусторонней материальной ответственности, основанной на заключенном между ними трудовом договоре; субъектами материальной ответственности являются только стороны этого договора; такая ответственность возникает в результате нарушения обязанностей по трудовому договору; и работодатель, и работник несут материальную ответственность за причинение ущерба другой стороне своими виновными действиями; каждая сторона может возместить ущерб добровольно.

Частью 1 ст. 232 ТК РФ установлено, что сторона трудового договора (работник, работодатель), причинившая ущерб другой стороне, возмещает этот ущерб в соответствии с Трудовым кодексом и иными федеральными законами. Так, в соответствии со ст. 68 Федерального закона от 7 июля 2003 г. N 126-ФЗ "О связи" и ст. 34 Федерального закона от 17 июля 1999 г. N 176-ФЗ "О почтовой связи" операторы связи (работники организаций почтовой связи) несут полную материальную ответственность за утрату, повреждение ценных почтовых отправлений, недостачу вложений в эти отправления в размере объявленной ценности.

Федеральный закон, иной нормативный правовой акт, ограничивающий права работников в сравнении с Трудовым кодексом, независимо от срока его принятия не может применяться до внесения соответствующих изменений в Трудовой кодекс РФ. В то же время федеральный закон, иные нормативные правовые акты могут устанавливать правила материальной ответственности, улучшающие положение работника по сравнению с положениями ТК РФ. Это обстоятельство свидетельствует о том, что указанные выше общие признаки материальной ответственности сторон трудового договора не исключают их дифференциации, которая объясняется тем, что одной стороной этого договора является физическое лицо, работник, а другой - как правило, юридическое лицо, работодатель. Разумеется, они не равны по своим экономическим и иным возможностям. Работодатель, как известно, наделен властно организационными полномочиями в отношении работников. Указанные факторы в известной мере определяют отличия материальной ответственности сторон трудового договора. Работники по общему правилу несут ограниченную материальную ответственность, а работодатели - полную. Материальная ответственность работников дифференцирована, и ее виды предусмотрены в ст. ст. 238 - 250 ТК РФ, а материальная ответственность работодателя - в ст. ст. 234 - 237 ТК РФ.

Согласно ч. 2 ст. 232 ТК РФ условия материальной ответственности работника и работодателя могут быть конкретизированы в трудовом договоре либо в специальном письменном соглашении, прилагаемом к трудовому договору. Под письменным соглашением в данном случае следует понимать, прежде всего, договор о полной материальной ответственности работника за ущерб, причиненный работодателю (ст. ст. 242 - 245 ТК РФ). Письменное соглашение (договор) может быть подписано и в других случаях, когда это предусмотрено законом. Однако при этом договорная материальная ответственность работодателя перед работником не может быть ниже, а работника перед работодателем - выше, чем это предусмотрено ТК РФ или иными федеральными законами.

Данное обстоятельство, в частности, означает, что в договорном порядке нельзя возложить на работника полную материальную ответственность за повреждение автомашины, станка и иного обслуживаемого им оборудования. Такая ответственность, как указано выше, регулируется соответствующими нормами ТК РФ (ст. ст. 244, 245), которые не подлежат расширенному толкованию. С другой стороны, практика трудовых отношений идет по пути установления в договорном порядке дополнительного возмещения работодателем вреда, причиненного здоровью работника в связи с исполнением им трудовых обязанностей. Это соответствует требованиям ст. 9 ТК РФ, в которой предусмотрена недопустимость снижения уровня прав и гарантий, установленных трудовым законодательством.

В специальном соглашении могут быть конкретизированы: объекты, ценности, к которым работник имеет непосредственное отношение в процессе труда; обязанности работодателя по созданию работнику условий для сохранения этих предметов, ценностей, по обеспечению сохранности переданного работодателю имущества работника и др.

Ответственность одной из сторон трудового договора за ущерб (вред), причиненный другой стороне, наступает со дня его возникновения, несмотря на привлечение работника к дисциплинарной, административной или уголовной ответственности, а работодателя - к административной ответственности.

Статья 4.1 КоАП РФ предусматривает, что назначение административного наказания не освобождает лицо от исполнения обязанности, за неисполнение которой оно было наказано. Данное правило имеет важное значение для материальной ответственности работодателя, привлеченного к административной ответственности за правонарушения в сфере труда.

Так, государственные инспекторы труда федеральной инспекции труда в соответствии со ст. 357 ТК РФ имеют право привлекать к административной ответственности лиц, виновных в нарушении законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права.

Государственные инспекторы труда в целях осуществления государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, инспектируют любые организации на всей территории Российской Федерации независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности. При инспекционной проверке государственный инспектор труда может уведомить о своем присутствии работодателя или его представителя, если не сочтет, что такое уведомление может нанести ущерб эффективности контроля.

В то же время ст. 243 ТК РФ усиливается материальная ответственность работника за ущерб, причиненный преступлением или административным проступком. Гарантией реального возмещения ущерба, причиненного одной стороной трудового договора другой его стороне, является положение ч. 3 ст. 232 ТК РФ, устанавливающее, что расторжение трудового договора после причинения ущерба не влечет за собой освобождения стороны этого договора от материальной ответственности, предусмотренной Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами. Вместе с тем полномочный представитель работодателя вправе освободить уволившегося работника от обязанности возмещения причиненного по его вине ущерба, что улучшает положение работника в сравнении с действующим законодательством. На этот счет в ст. 240 ТК РФ прямо указано: "Работодатель имеет право с учетом конкретных обстоятельств, при которых был причинен ущерб, полностью или частично отказаться от его взыскания с виновного работника".

В ином случае вопрос о возмещении ущерба работодателю решается по согласованию сторон трудового договора или в судебном порядке (ст. 248 ТК РФ).

После прекращения трудовых отношений работник вправе требовать возмещения причиненного ему в процессе трудовой деятельности или в связи с трудовой деятельностью вреда.

Работодатель как юридическое лицо (имеются в виду предприятие, организация, учреждение) действует через своих полномочных представителей руководителя организации, других уполномоченных в установленном порядке лиц.

За ущерб, причиненный работнику виновными противоправными действиями представителей работодателя, материальную ответственность несет работодатель. Также он наделен правом возместить ущерб, возникший в связи с причинением материального ущерба работнику, за счет виновного представителя в соответствии с действующим трудовым законодательством (ст. ст. 234 - 237 ТК РФ).

Работодатель - физическое лицо (индивидуальный предприниматель без образования юридического лица) непосредственно несет материальную ответственность за ущерб, причиненный работнику.

Рассматриваемый материальный ущерб, причиненный сторонами трудового договора, может быть возмещен добровольно. Между ними может быть заключено соглашение о размере, порядке и сроках возмещения ущерба.

Возникающие по вопросам материальной ответственности споры между сторонами трудового договора рассматриваются в судебном порядке.

Условия наступления материальной ответственности стороны трудового договора установлены в ст. 233 ТК РФ. Материальная ответственность стороны трудового договора наступает за ущерб, причиненный ею другой стороне этого договора в результате ее виновного противоправного поведения (действий или бездействия), если иное не предусмотрено Кодексом или иными федеральными законами.

Каждая из сторон трудового договора обязана доказать размер причиненного ей ущерба.

Как и любая другая юридическая ответственность (дисциплинарная, административная, уголовная), материальная ответственность может наступить лишь при определенных условиях.

Из смысла данной статьи вытекают следующие юридически значимые условия (обстоятельства), доказанность которых позволяет сторонам требовать возмещения материального ущерба.

Во-первых, должно быть доказано наличие ущерба у той или иной стороны трудового договора (у работника или у работодателя); во-вторых, должно иметь место противоправное поведение (действие или бездействие); в-третьих, должна быть доказана вина причинителя ущерба, т.е. работника или работодателя; в-четвертых, должно существовать наличие причинной связи между противоправным и виновным поведением причинителя ущерба и ущербом, возникшим у другой стороны трудового договора.

В ранее действовавшем трудовом законодательстве указанные условия обычно рассматривались лишь применительно к материальной ответственности работника.

Доказательством возникновения ущерба является заявление той или иной стороны трудового договора, подтвержденное документами и иными доказательствами, аудио- и видеозаписями, заключениями экспертов.

Доказательствами наличия ущерба являются, таким образом, полученные в предусмотренном законом порядке сведения о фактах, на основании которых суд устанавливает наличие или отсутствие обстоятельств, обосновывающих требования и возражения сторон, а также иных обстоятельств, имеющих значение для подтверждения или исключения наличия материального ущерба.

В части 2 ст. 55 Гражданского процессуального кодекса РФ указано, что доказательства, полученные с нарушением закона, не имеют юридической силы и не могут быть положены в основу решения суда. Доказательства характеризуются тем, что они представляют собой фактические данные, т.е. сведения, которые в достаточной степени отражают обстоятельства, имеющие значение для определения наличия материального ущерба, причиненного той или иной стороне трудового договора.

Следует иметь в виду, что фактические данные, взятые не из предусмотренных законом источников (слухи, анонимные письма и др.), не могут являться доказательством наличия материального ущерба.

Сами по себе доказательства как фактические данные могут быть прямыми и косвенными.

Прямые доказательства - это фактические данные, которые непосредственно связаны с предметом доказывания (юридическим фактом) и прямо подтверждают его наличие или отсутствие. В то же время косвенные доказательства сведений о юридических фактах не содержат, а лишь подтверждают обстоятельства, которые определенным образом связаны с юридическими фактами и в совокупности позволяют их установить или опровергнуть.

Средства доказывания в зависимости от процесса их формирования делятся на первоначальные и производные.

Первоначальное средство доказывания - первоисточник сведений о факте. Производное средство доказывания - источник фактических данных, воспроизводящий содержание первоисточника. Производные средства доказывания используются для обнаружения первоначальных средств доказывания, а также для их проверки.

Из смысла ст. 56 ГПК РФ вытекает, что каждая сторона (в нашем контексте - работник и работодатель) должна доказывать те обстоятельства, на которые она ссылается как на основания своих требований и возражений, если иное не предусмотрено федеральным законом.

В основу обязанности доказывания сторон трудового договора ложатся только те доказательства, на которые ссылаются стороны, доказывая и предъявляя свои требования и возражения.

В отличие от гражданского права, доказыванию подлежит только реальный ущерб (он также называется прямым или действительным), который фактически нанес работодатель или работник. В гражданском праве кроме реального ущерба взыскиваются и неполученные доходы, которые лицо (физическое или юридическое) получило бы при обычных условиях гражданского оборота, если бы его право не было нарушено (упущенная выгода или неполученные доходы). Следовательно, последние подлежат доказыванию.

Нормами трудового законодательства взыскание неполученных доходов (прибыли, которую работодатель мог бы получить, но не получил в результате неправомерных действий (бездействия) своих работников) не предусматривается. К такому работнику могут быть применены, в частности, меры дисциплинарного воздействия с соблюдением правил и установленного порядка их применения в трудовом законодательстве.

Противоправным признается поведение (действие или бездействие), если оно нарушает те или иные обязанности, возложенные на сторону трудового договора соответствующими трудовыми нормами. Основные обязанности работника предусмотрены в ст. 21 ТК РФ, а работодателя - в ст. 22 ТК РФ. Кроме того, обязанности для сторон трудового договора вытекают из содержания самого договора, а также правил внутреннего трудового распорядка. Противоправным признается такое поведение работника, при котором он не выполняет своих трудовых обязанностей или выполняет их ненадлежащим образом, но только тех обязанностей, которые прямо или косвенно связаны с бережным отношением к материальным ценностям (имуществу работодателя и других работников) согласно ст. 21 ТК РФ. Эти обязанности обычно конкретизируются в специальных актах, определяющих порядок сбережения, хранения и использования имущества и других материальных ценностей. К этим актам кроме законов, указов Президента РФ, постановлений, распоряжений Правительства РФ (т.е. нормативных актов, принятых в централизованном порядке) относятся правила внутреннего трудового распорядка, должностные инструкции, различные правила, инструкции и распоряжения работодателя.

Бездействие признается противоправным, если указанными выше актами на стороны трудового договора (или на одну из них) возложена обязанность совершения определенных действий, которую та или иная сторона не выполнила, если это касается, в частности, работника, который должен быть ознакомлен с таким актом.

Вина каждой из сторон трудового договора может быть в форме умысла, редко встречающегося в трудовых отношениях, и неосторожности. Как психологическая категория вина представляет собой совокупность процессов, протекающих в сознании лица, а также характеризующих направленность его воли. Вина - обязательное условие наступления материальной ответственности, но сама по себе она не дает ответов на вопросы, почему и для чего лицо совершило деяние. Ответы на эти вопросы вытекают из содержания мотива и цели правонарушения (противоправного поведения).

Мотивами называются обусловленные потребностями и интересами человека внутренние побуждения, которые вызывают у него решимость стать на путь противоправного поведения и которыми он при этом руководствуется. Таким образом, вина, мотивы и цели в своей совокупности образуют психологическое (субъективное) содержание всякого противоправного поведения.

Правильное установление формы вины чрезвычайно важно, ибо форма вины служит основанием для разграничения преступного и непреступного характера поведения того или иного лица.

Например, невыплата свыше двух месяцев заработной платы руководителем предприятия, учреждения или организации независимо от формы собственности из корыстной или личной заинтересованности является преступлением (ст. 145.1 УК РФ), т.е. виной умышленной, предусматривающей уголовную ответственность.

Любая форма вины достаточна для возложения материальной ответственности, но размер возмещаемого ущерба обычно зависит от того, является ли вина умышленной или неосторожной.

В трудовом законодательстве нет общей формулировки признания стороны невиновной. Такая формулировка применительно к исполнению гражданско-правовых обязательств содержится в п. 1 ст. 401 ГК РФ и может быть применена к трудовым отношениям. Здесь имеется в виду, что лицо (работник или работодатель) при надлежащем исполнении обязательств приняло все меры для предотвращения ущерба.

Таковы основные существенные юридически значимые обстоятельства, которые закреплены в общей норме об условиях материальной ответственности. Отступление от них может иметь место только с целью улучшения положения работников. Не могут применяться положения тех или иных нормативных правовых актов, противоречащие ст. 233 ТК РФ. Однако в специальных нормах могут быть предусмотрены более жесткие условия для работодателей при привлечении работников к материальной ответственности. При этом бремя доказывания юридически значимых обстоятельств (условий) лежит на представителях работодателя.

В анализируемой ст. 233 ТК РФ после перечисления условий материальной ответственности сторон трудового договора сказано: "...если иное не предусмотрено настоящим Кодексом или иными федеральными законами". Это дополнение имеет существенное значение для защиты материальных интересов работника, ущерб которому, в частности, причинен источником повышенной опасности (движущимся транспортным средством, взрывчатым веществом, током высокого напряжения и т.п.), которым работодатель владеет на законном основании (праве собственности, праве хозяйственного ведения или оперативного управления, праве аренды).

В соответствии со ст. 1079 ГК РФ владелец источника повышенной опасности обязан возместить вред, причиненный этим источником, если не докажет, что вред возник вследствие непреодолимой силы или умысла потерпевшего. Владелец источника повышенной опасности (физическое или юридическое лицо) может быть освобожден судом от ответственности полностью или частично, с учетом вины потерпевшего и имущественного положения лица, причинившего вред (ст. 1083 ГК РФ).

Особенность правил ответственности за вред, причиненный деятельностью, создающей повышенную опасность для окружающих, заключается в том, что для ее возникновения достаточно трех условий:

1) наступления вреда;

2) противоправности поведения причинителя вреда;

3) наличия причинной связи между противоправным поведением и наступлением вреда. Вины причинителя здесь не требуется. Лицо, осуществляющее деятельность в условиях повышенной для окружающих опасности, отвечает и при отсутствии вины, в том числе и за случайное причинение вреда.

Работодатель - владелец источника повышенной опасности отвечает за вред (несет материальную ответственность), причиненный работнику этим источником, и при отсутствии своей вины.

В статье 233 ТК РФ впервые сформулирована общая обязанность каждой из сторон трудового договора доказать размер причиненного ей ущерба. Порядок представления доказательств и сам процесс доказывания регламентируются гражданским процессуальным законодательством (ст. 57 ГПК РФ).

Стороны трудового договора (работник и работодатель) обязаны представить доказательства, на которые вправе ссылаться при предъявлении своих требований и возражений.

В случае возникновения спора в суде задача суда состоит в том, чтобы правильно определить, имеют значение для конкретного дела, в частности по материальной ответственности, данные доказательства или нет и какой стороне это необходимо доказывать.

Неправильное распределение обязанностей доказывания между лицами, участвующими в деле (представителем работодателя и работником), является нарушением их процессуальных прав и может привести к вынесению незаконного и необоснованного решения.

Причинная связь между действиями одной из сторон трудового договора и наступившим ущербом заключается в том, что материальный ущерб наступил не случайно, а явился следствием определенных действий (или бездействия). Разумеется, за случайные последствия материальная ответственность не наступает. Причинная связь устанавливается судом на основании представленных сторонами доказательств.

К изложенному следует добавить, что обязанность по доказыванию размера причиненного ущерба возложена как на работника, так и на работодателя. В то же время невыполнение данной обязанности работником не может являться основанием для освобождения от материальной ответственности другой стороны трудового договора - работодателя. Что касается размера причиненного работнику материального ущерба, то он может быть определен органом, рассматривающим спор о возмещении ему ущерба, причиненного работодателем на основании ст. 18 Конституции РФ.

Между тем невыполнение представителем работодателя обязанностей по доказыванию размера причиненного работником ущерба является основанием для освобождения работника от материальной ответственности. При таких обстоятельствах орган, разрешающий трудовой спор о возмещении работником материального ущерба, не имеет оснований определять размер данного ущерба.

Полномочные представители работодателя самостоятельно решают вопрос о привлечении работника к материальной ответственности.

В числе обязанностей одной из сторон трудового договора - работодателя - трудовое законодательство называет обязанность соблюдать законы и иные нормативные правовые акты, локальные нормативные акты, условия коллективного договора, соглашений и трудовых договоров. Поэтому ответственность работодателя за неисполнение обязанностей по ранее возникшему трудовому правоотношению является ответственностью договорной. К примеру, возмещение ущерба (вреда) работодателем в трудовых правоотношениях нельзя относить к самостоятельному виду правоохранительных правоотношений, т.к. они производны от трудовых. Охранительная функция здесь осуществляется в рамках имеющегося трудового правоотношения, что следует рассматривать как страхующую систему, призванную наиболее полно удовлетворять интересы и потребности субъектов трудового правоотношения в процессе регулирования живого труда.

Глава 38. МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ

РАБОТОДАТЕЛЯ ПЕРЕД РАБОТНИКОМ

Трудовое законодательство обязывает работодателя возместить ущерб, возникший вследствие нарушения работодателем трудовых прав работника. Так, в гл. 38 раздела XI Трудового кодекса РФ содержатся нормы, регулирующие материальную ответственность работодателя перед работником.

В Трудовом кодексе РФ впервые предусмотрена обязанность работодателя возместить работнику материальный ущерб во всех случаях незаконного лишения его возможности трудиться. Статья 234 ТК РФ устанавливает, что работодатель обязан возместить работнику не полученный им заработок во всех случаях незаконного лишения его возможности трудиться. Такая обязанность, в частности, наступает, если заработок не получен в результате:

незаконного отстранения работника от работы, его увольнения или перевода на другую работу;

отказа работодателя от исполнения или несвоевременного исполнения решения органа по рассмотрению трудовых споров или государственного правового инспектора труда о восстановлении работника на прежней работе;

задержки работодателем выдачи работнику трудовой книжки, внесения в трудовую книжку неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения работника;

других случаев, предусмотренных федеральными законами и коллективным договором.

Правомерное и обязательное отстранение от работы, т.е. приостановление выполнения работником своих трудовых обязанностей, предусмотрено в ст. 76 ТК РФ. Здесь необходимо отличать прекращение трудового договора от отстранения от работы. В первом случае это является юридическим фактом прекращения трудовых отношений между работником и работодателем. Во втором - сам факт отстранения от работы еще не прекращает трудового правоотношения, а лишь приостанавливает выполнение работником его трудовой функции по трудовому договору. Незаконное отстранение того или иного работника от работы предопределяет материальную ответственность работодателя перед работником. Отметим, что незаконным, к примеру, признается отстранение в случаях, не предусмотренных действующим законодательством, при некачественном составлении учебной программы преподавателем учебного заведения, при систематическом выпуске работником недоброкачественной продукции и т.д.

Перевод на другую работу регламентируется ст. ст. 72 и 74 ТК РФ.

Невыполнение работодателем требований, указанных статьями, касающихся переводов и перемещений, может поставить его в положение материально ответственного лица перед работником, к примеру, при переводе работника без его согласия на нижеоплачиваемую работу на срок, превышающий месяц, по производственной необходимости.

Судебная практика свидетельствует о том, что наиболее распространенными случаями нарушения представителями работодателей являются незаконные увольнения работников.

В ст. 77 главы 13 раздела III ТК РФ указаны общие основания прекращения трудового договора. Таковыми, в частности, являются: соглашение сторон; истечение срока трудового договора, за исключением случаев, когда трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их прекращения; расторжение трудового договора по инициативе работника; расторжение трудового договора по инициативе работодателя; перевод работника по его просьбе или с его согласия на работу к другому работодателю или перевод на выборную работу; и др.

Незаконным, например, признается увольнение: когда работодатель не выполнил предусмотренный действующим законодательством порядок увольнения (например, работник уволен за прогул без истребования письменного объяснения о причине прогула или работник уволен в связи с сокращением численности или штата без предупреждения за два месяца), при отсутствии основания увольнения (например, работник отсутствовал на работе без уважительных причин три часа подряд, а не четыре, как указано в Трудовом кодексе), когда работник не входит в круг лиц, подлежащих увольнению по инициативе работодателя (например, беременная женщина не может быть уволена за нарушения трудовой дисциплины).

Следует подчеркнуть, что работодатель возмещает работнику материальный ущерб в размере среднего заработка за все время вынужденного прогула или разницы в заработке за время выполнения нижеоплачиваемой работы (см. ст. 394). Кроме того, необходимо отметить, что при возмещении среднего заработка работнику, восстановленному на прежней работе, выплаченное ему выходное пособие подлежит зачету. Подлежит зачету также заработная плата за работу в другой организации, если он не работал в ней на день увольнения, а также пособие по временной нетрудоспособности, выплаченное истцу в пределах срока оплачиваемого прогула.

Обратим внимание на то, что выше были прокомментированы в числе других законоположения, касающиеся расторжения трудового договора с работником по инициативе работодателя. Их важно знать как работодателю, так и работнику. Первому это необходимо для избежания случаев незаконного увольнения и, как следствие, наступления материальной ответственности при восстановлении работника на работе (оплата вынужденного прогула) за незаконное лишение возможности трудиться. Работнику тоже важно знать законные основания расторжения с ним трудового договора по инициативе работодателя, а в случае нарушения закона - правильно сформулировать свои исковые требования о восстановлении на работе и возмещении причиненного ущерба.

Отстранение от работы осуществляется в соответствии со ст. 76 ТК РФ, перевод на другую работу регулируется ст. ст. 72 и 74, а увольнение - ст. ст. 77 - 84 ТК РФ. Несоблюдение работодателем правил, изложенных в названных статьях, означает незаконность его действий. Данное обстоятельство, в свою очередь, повлечет обязанность работодателя возместить работнику материальный ущерб, причиненный в результате незаконного лишения его возможности трудиться.

Работник вправе требовать от работодателя выплаты среднего заработка за время незаконного отстранения от работы, за период вынужденного прогула при незаконном увольнении с работы, а также при незаконном переводе на другую нижеоплачиваемую работу. Основанием для сохранения средней заработной платы является решение суда или государственной инспекции труда, признавших отстранение от работы, увольнение или перевод на другую работу незаконными. Перевод на другую нижеоплачиваемую работу в рамках одной организации может быть признан незаконным комиссией по трудовым спорам (КТС) организации. В этом случае разница в заработной плате выплачивается на основании решения КТС.

Полномочный представитель работодателя компетентен (вправе) отменить приказ (распоряжение) о незаконном отстранении от работы, незаконном увольнении, переводе и решить вопрос о выплате работнику среднего заработка и без решения органов по рассмотрению трудовых споров. Иными словами, обязанность работодателя возместить материальный ущерб, причиненный работнику незаконным лишением возможности работать, может быть реализована в следующих формах: работодатель, признав свою вину в возникновении у работника вынужденного прогула и неправомерность перевода, возмещает работнику причиненный ущерб без обращения последнего в органы по рассмотрению трудовых споров или к государственному инспектору труда; вина работодателя признана органом по рассмотрению трудовых споров или государственным инспектором труда, и он обязан возместить работнику нанесенный ему материальный ущерб.

Незаконное лишение работника возможности трудиться наступает и в результате необоснованного (неправомерного) отказа в заключении трудового договора, например при отказе в приеме на работу в силу обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника. В Трудовом кодексе (как и ранее в КЗоТ РФ) 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. В данном случае работнику выплачивается сумма заработка, которую он получил бы при исполнении работодателем обязанности по заключению с ним трудового договора.

Как уже отмечалось, обязанность работодателя возместить работнику материальный ущерб возникает и при отказе работодателя от исполнения или несвоевременного исполнения решения органа по рассмотрению трудовых споров или государственного правового инспектора труда о восстановлении работника на прежней работе. В этой связи следует отметить, что решение суда о восстановлении на работе незаконно уволенного, незаконно переведенного на другую работу работника подлежит немедленному исполнению (ст. 396 ТК РФ). Немедленное исполнение означает, что на следующий день после вынесения решения суда работник должен быть восстановлен на прежней работе, хотя это не лишает работодателя права обжаловать такое решение. Решение мирового судьи вступает в законную силу по истечении срока на апелляционное обжалование, если оно не было обжаловано работодателем или работником (ст. 209 ГПК РФ).

В случае подачи апелляционной жалобы решение мирового судьи вступает в законную силу после ее рассмотрения районным судом, если обжалуемое решение суда не отменено. Если районный суд отменил или изменил решение мирового судьи и принял новое решение, оно вступает в законную силу немедленно (ч. 1 ст. 209 ГПК РФ).

Государственные инспекторы труда (правовые, по охране труда) при осуществлении надзорно-контрольной деятельности 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 и привлечении виновных в указанных нарушениях лиц к дисциплинарной ответственности или об отстранении их от должности в установленном порядке. Предписание государственного правового инспектора труда о восстановлении работника на прежней работе является обязательным для исполнения работодателем (ст. 357 ТК РФ).

Решение комиссии по трудовым спорам о признании отстранения работника неправомерным подлежит исполнению в течение трех дней по истечении 10 дней, предусмотренных на обжалование, если работник или работодатель не заявили в указанный срок о перенесении трудового спора в суд (ст. ст. 389, 390 ТК РФ).

Неисполнение решений органов по рассмотрению трудовых споров и предписаний государственной инспекции труда, приведшее к причинению материального ущерба работнику, влечет за собой материальную ответственность работодателя.

В статье 234 ТК РФ устанавливается материальная ответственность работодателя за задержку им выдачи работнику трудовой книжки, внесения в нее неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения работника.

Трудовая книжка должна быть выдана работнику в день увольнения, т.е. в последний день работы (ч. 2 ст. 62 ТК РФ). Под задержкой трудовой книжки понимается:

невыдача трудовой книжки в день увольнения работника по вине работодателя (например, при отсутствии в день увольнения работников кадровой службы); не может служить основанием для задержки выдачи трудовой книжки материальная задолженность работника и т.д.;

неотправление работодателем уведомления работнику о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие о направлении ее по почте, если в день увольнения работник отсутствовал на работе либо отказался от ее получения (ст. 62 ТК РФ);

отказ от выдачи дубликата трудовой книжки в случае обнаружения в ней недействительных записей, а также при ее утере после увольнения или нарушения установленного срока выдачи дубликата со дня обращения к работодателю с соответствующим заявлением.

Не имея на руках трудовой книжки, работник лишен возможности поступить на работу к другому работодателю, т.к. при приеме на работу она должна быть предъявлена (абз. 3 ч. 1 ст. 65 ТК РФ). Задержка выдачи трудовой книжки по вине работодателя является правонарушением и влечет возмещение возникшего в связи с этим ущерба работнику.

О неправильной или не соответствующей законодательству формулировке причины увольнения свидетельствуют записи в трудовой книжке работника. Однако на работодателя возлагается обязанность возместить работнику материальный ущерб только при таких обстоятельствах, когда такая формулировка причины увольнения препятствовала поступлению на новую работу. К примеру, если работодатель вместо основания прекращения трудового договора "расторжение трудового договора по инициативе работника" указывает "расторжение трудового договора по соглашению сторон", то это не может являться препятствием для трудоустройства работника к другому работодателю.

Трудовой кодекс РФ не ограничивает материальную ответственность работодателя за ущерб, причиненный в соответствии со ст. 234 ТК РФ, каким-либо пределом. Более того, в ст. 395 ТК РФ сказано, что при признании органом, рассматривающим индивидуальный трудовой спор, денежных требований работника обоснованными они удовлетворяются в полном объеме, а согласно ст. 396 ТК РФ при задержке работодателем исполнения решения о восстановлении работника на прежний работе орган, принявший такое решение, выносит определение о выплате работнику за все время задержки исполнения решения среднего заработка или разницы в заработке.

В статье 234 ТК РФ, обязывающей работодателя возместить работнику материальный ущерб, дан примерный перечень случаев выплаты работнику среднего заработка. В федеральных законах могут быть предусмотрены и другие случаи, когда работодатель обязан возместить работнику утраченный им заработок. В коллективном договоре также может быть предусмотрена обязанность работодателя выплатить работнику средний заработок при нарушении его прав и законных интересов.

В статье 235 ТК РФ впервые предусмотрена материальная ответственность за ущерб, причиненный имуществу работника. Ранее такая ответственность для работодателя могла наступить по нормам гражданского законодательства. Работодатель обязан возместить ущерб имуществу работника при его повреждении или уничтожении в процессе трудовой деятельности или в связи с выполнением трудовой функции. Ответственность работодателя за имущество работника наступает при доказанности общих юридически значимых обстоятельств, установленных для материальной ответственности сторон трудового договора в соответствии со ст. 233 ТК РФ.

Вина работодателя в причинении ущерба имуществу работника считается преднамеренной, если имущество находилось (или использовалось) в организации с ведома или с согласия представителей работодателя и в процессе трудовой деятельности утрачено или повреждено.

Установление материальной ответственности работодателя за ущерб, причиненный имуществу работника, означает защиту права собственности работника средствами трудового права.

Случаи причинения ущерба имуществу работника в Трудовом кодексе не приводятся. Следовательно, материальная ответственность работодателя наступает во всех случаях причинения ущерба имуществу работника противоправными виновными действиями (бездействием) работодателя. В то же время некоторые специалисты считают, что работодатель отвечает за сохранность не всего имущества работника, а только того, сохранность которого он обязан обеспечить, хотя законодатель не разграничивает, не конкретизирует случаи такой обязанности. Разумеется, на практике это создает проблемы: за что конкретно работодатель несет материальную ответственность, а за что (за какое имущество) он ответственности не несет.

Представляется, что работодатель несет ответственность за любое имущество работника, которое правомерно находится в организации, где работник выполняет трудовые обязанности, или за ее пределами, где он выполняет свою трудовую функцию по распоряжению представителей работодателя.

Как свидетельствует судебная практика, применение рассматриваемой трудовой нормы сталкивается с рядом трудностей. Во-первых, бесспорным является то обстоятельство, что наступление обязанности по возмещению ущерба может иметь место только при доказанности вины работодателя, т.е. совершения работодателем виновных действий или бездействия. Во-вторых, возникают также вопросы определения рыночной стоимости. Трудовой кодекс, к сожалению, не содержит ни положений об определении рыночной стоимости для целей трудового законодательства, ни ссылок на возможности применения других отраслей права; кроме того, он не устанавливает органы или юридических лиц, которые наделялись бы полномочиями по определению рыночной стоимости имущества; не приводит документов, подтверждающих рыночную стоимость. Федеральный закон от 29 июля 1998 г. N 135-ФЗ "Об оценочной деятельности в Российской Федерации" в общем виде, по нашему мнению, нельзя применять к трудовым правоотношениям, т.к. он регулирует оценку имущества, с которым совершаются сделки.

На практике коммерческие организации, обладающие соответствующими денежными ресурсами, могут заключать гражданско-правовые договоры с независимыми оценщиками, которые и определяют необходимую стоимость имущества работника, которому работодателем причинен ущерб. Однако представляется, что это может привести к ущемлению прав работника и стать причиной оттока имущества граждан, т.е. соответствующего капитала, используемого в процессе производства, в сфере гражданского оборота или услуг.

Судебная практика свидетельствует о том, что работодатель возмещает работнику стоимость поврежденного имущества или расходы по восстановлению первоначальной стоимости имущества при следующих обстоятельствах: в случае утраты (порчи) имущества при производственных авариях; по причине необеспечения сохранности имущества (например, при пропаже имущества из неохраняемого гардероба).

Кроме того, ущерб имуществу работника может быть причинен другим работником организации при исполнении трудовых (служебных, должностных) обязанностей, а также гражданином, выполняющим работу по гражданско-правовому договору, если при этом он действовал или должен был действовать по заданию работодателя и под его контролем (например, контроль за безопасным ведением работ).

Из смысла ч. 1 ст. 235 ТК РФ вытекает, что работодатель обязан обеспечить сохранность личных вещей (имущества) работника, находящихся в организации при выполнении работником трудовых обязанностей. Разумеется, представители работодателя должны выделить специальные помещения для хранения личных вещей работника, в частности одежды, во время выполнения им трудовой функции. При невыполнении данной обязанности представителями работодателя вина работодателя в причинении ущерба работнику в связи с пропажей его личных вещей презюмируется, в связи с чем работодатель обязан возместить возникший у работника материальный ущерб, если не докажет отсутствие своей вины в пропаже вещей (имущества) работника.

Как уже отмечалось, в ст. 235 ТК РФ установлено, что ущерб возмещается в полном объеме, а его размер исчисляется по рыночным ценам, действующим в данной местности на момент возмещения ущерба. Исходя из этого следует считать, что в условиях инфляции длительная задержка возмещения ущерба, причиненного имуществу работника, может привести к увеличению суммы, предназначенной для выплаты работнику. При этом под данной местностью следует понимать населенный пункт в пределах существующего административно-территориального образования. Законодатель подчеркивает, что применяются рыночные цены не на день обнаружения ущерба, а на момент его возмещения.

Необходимо иметь в виду и другое: при согласии работника ущерб может быть возмещен и в натуре, т.е. путем передачи работнику имущества, аналогичного утраченному, или исправления испорченного имущества. Подчеркнем, что данная форма возмещения возможна исключительно на основании добровольного волеизъявлении работника, подтвержденного его письменным заявлением. Отсутствие такого заявления в случае возникновения спора лишает работодателя возможности ссылаться на свидетельские показания.

Статья 235 ТК РФ устанавливает и процессуальный порядок удовлетворения требований работника о возмещении ущерба, причиненного его имуществу. Заявление работника о возмещении указанного ущерба направляется им работодателю в письменной форме. Часть 3 ст. 235 ТК РФ не устанавливает срок, в течение которого со дня обнаружения ущерба работник должен обратиться к работодателю на предмет возмещения ущерба, причиненного его имуществу. Вместе с тем законодатель установил 10-дневный срок с момента подачи заявления работником, в пределах которого оно должно быть рассмотрено. Для того чтобы при необходимости доказать подачу заявления, работнику целесообразно заручиться проставлением на нем штампа или подписи лица (с указанием соответствующих данных поступления заявления), уполномоченного на прием таких заявлений (или корреспонденции вообще) или должным образом зарегистрировать заявление в канцелярии организации.

Если работодатель принял решение о возмещении ущерба, причиненного имуществу работника, то форма такого возмещения определяется по соглашению с работником. Как уже отмечалось, с согласия работника ущерб может быть возмещен в натуре. Невыполнение представителями работодателя рассматриваемой обязанности позволяет работнику требовать возмещения убытков, причиненных в связи с задержкой возмещения причиненного по вине работодателя ущерба.

При нерассмотрении заявления в 10-дневный срок, независимо от причин, или неполучении ответа от работодателя в этот же срок работник вправе обратиться в суд или в соответствующую инспекцию труда, которые в рамках своей компетенции обязаны разрешить поступившее заявление в установленные сроки. Кстати, заявление о возмещении ущерба может быть подано в инспекцию труда одновременно с аналогичным письменным обращением к работодателю.

К изложенному добавим, что работник вправе обратиться с заявлением о возмещении причиненного его имуществу ущерба в суд общей юрисдикции по месту нахождения работодателя. Отсутствие доказательств обращения к работодателю с заявлением о возмещении причиненного имуществу ущерба не может служить основанием для отказа в принятии судом искового заявления от работника. В такой ситуации действуют нормы ст. ст. 18 и 46 Конституции РФ, гарантирующие работнику право на судебную защиту независимо от подачи заявления работодателю. Заметим, что работник вправе одновременно обратиться с заявлением о возмещении ущерба к работодателю и в суд. При этом после вынесения полномочным представителем работодателя решения о возмещении работнику ущерба работник вправе продолжить разбирательство в судебных инстанциях, если считает, что причиненный работодателем ущерб возмещен не в полном размере.

Для обращения работника в суд применяется общий трехгодичный срок давности, предусмотренный ст. 196 ГК РФ, в том числе и для работника, с которым трудовой договор расторгнут. Однако пропуск этого срока не может служить основанием для отказа судьи в рассмотрении заявления работника о возмещении ущерба. При таких обстоятельствах суд обязан проверить уважительность причин пропуска работником срока исковой давности. Более того, работник вправе обратиться с заявлением о возмещении причиненного его имуществу ущерба в соответствующую инспекцию труда и после увольнения. В этом случае правило о сроке исковой давности не применяется.

В процессуальном плане необходимо иметь в виду следующее обстоятельство: если цена иска по имущественному спору не превышает 500 минимальных размеров оплаты труда, установленных законом на момент подачи заявления, работник обращается к мировому судье, а если превышает - то в районный (городской) суд общей юрисдикции (ст. ст. 23, 24 ГПК РФ).

Законодатель, разумеется, не случайно ввел законоположения о материальной ответственности работодателя за задержку заработной платы, ситуация с выплатой которой по-прежнему не улучшается. К примеру, на начало июля 2004 г. суммарная задолженность по выплате заработной платы работодателей по стране составила 25 млрд. рублей. Причина задержки зарплат - не только объективная нехватка денег у предприятий, организаций и учреждений, но и злоупотребления.

Обязанность работодателя выплачивать работнику заработную плату своевременно и в полном размере предусмотрена в нескольких статьях Трудового кодекса: в абз. 7 ч. 2 ст. 22 ("Основные права и обязанности работодателя"), в ст. 56, определяющей понятие трудового договора, в ч. 6 ст. 136, устанавливающей обязанность выплаты заработной платы каждые полмесяца.

Установление такой обязанности работодателя обусловлено прежде всего реалиями сегодняшнего дня: до сих пор невыплаты заработной платы в ряде регионов - устоявшееся явление. Вместе с тем при задержке выплаты на длительные периоды в связи с инфляционными процессами заработная плата, как считают специалисты, уменьшается на 20 и более процентов в год. Для некоторых работодателей задержка выплаты заработной платы стала выгодным инструментом экономии денежных средств предприятия. Поэтому неслучайно законодатель, устраняя подобные правонарушения руководителей некоторых организаций (работодателей), ввел правовую норму об уголовном преследовании таких лиц (ст. 145.1 УК РФ).

Учитывая сложившуюся ситуацию с невыплатой заработной платы, законодатель сформулировал в ст. 236 ТК РФ существенное правило, которое гласит, что при нарушении работодателем установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, работодатель обязан выплатить их с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже 1/3 действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка РФ от не выплаченных в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно. Конкретный размер выплачиваемой работнику денежной компенсации определяется коллективным договором или трудовым договором.

У многих работников, ознакомившихся с положениями данной статьи, возникает вопрос о возможности применения данной нормы к трудовым отношениям между работодателем и работником, возникшим до введения в действие Трудового кодекса РФ, т.е. до 1 февраля 2002 г. Казалось бы, что ответ на этот вопрос должен быть положительным, ибо из положения, закрепленного в ст. 54 Конституции РФ, следует, что законодатель допускает возможность применения принципа обратной силы закона, предоставляющего новые права и гарантии защиты прав и свобод граждан. Большое распространение такая практика, закрепленная судебными решениями, получила в налоговых правоотношениях, когда достаточно широкое толкование понятия обратной силы (ст. 5 Налогового кодекса РФ) позволило налогоплательщикам достичь весьма ощутимых (для бюджета) результатов. Это обстоятельство было учтено разработчиками Трудового кодекса, поэтому в ст. 12 предусмотрена норма, которая определяет действие законов и иных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, во времени. В частности, указано, что закон или иной нормативный акт, содержащий нормы трудового права, вступает в силу со дня, указанного в этом законе или ином нормативном правовом акте, определяющем порядок введения в действие акта данного вида. Указанные нормативные правовые документы не имеют обратной силы и применяются к отношениям, возникшим после введения их в действие. Обратная сила трудовой нормы, как это вытекает из ст. 12 ТК РФ, может иметь место только в случаях, прямо предусмотренных упомянутыми выше нормативными правовыми актами.

В отношениях, возникших до введения в действие закона или иного нормативного правового акта, содержащего нормы трудового права, указанные правовые акты применяются к правам и обязанностям, возникшим после введения их в действие. Например, работник, вступив в трудовые отношения с работодателем в период действия прежнего КЗоТ, расторгает (по своей инициативе) срочный трудовой договор после вступления в силу нового Трудового кодекса. В данном случае на него будет распространяться ст. 80 ТК РФ, предоставляющая работнику право расторгнуть любой трудовой договор, письменно предупредив об этом работодателя за две недели. Такой же порядок, касающийся действия законов и иных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, во времени, относится и к вопросам материальной ответственности сторон трудового договора. Вместе с тем, на наш взгляд, изложенные положения ст. 12 ТК РФ Конституционному Суду РФ следует признать неконституционными как ущемляющие права и свободы, гарантированные Конституцией каждому гражданину.

Вернемся к положениям ст. 236 ТК РФ, которые предопределяют необходимость рассмотрения порядка и сроков выплаты заработной платы (ст. 136 ТК РФ) и сроки расчета при увольнении (ст. 140 ТК РФ), а также оплату отпускных.

В соответствии со ст. 136 при выплате заработной платы работодатель обязан в письменной форме извещать каждого работника о составных частях заработной платы, причитающихся ему за соответствующий период, размерах и основаниях произведенных удержаний, а также об общей денежной сумме, подлежащей выплате. Иными словами, из расчетного листка, который работник должен получить на руки, должно быть ясно, каким образом выведена выплаченная ему сумма. Часть 1 ст. 136 дает право работнику истребовать расчетные листки от работодателя.

Сроки выплаты заработной платы не изменились по сравнению с положениями КЗоТ РФ: как и раньше, они должны выплачиваться не реже чем каждые полмесяца в день, установленный правилами внутреннего трудового распорядка организации, коллективным договором, трудовым договором. Лишь для отдельных категорий работников федеральными законами могут быть установлены иные сроки выплаты заработной платы (ч. ч. 6 и 7 ст. 136).

Заработная плата должна быть своевременно выплачена и работникам, выполняющим работу по поручению работодателя вне места постоянной работы, например на территории другой организации или во время нахождения в командировке. В таких случаях причитающиеся работнику суммы могут быть высланы почтовым или телеграфным переводом за счет средств работодателя. Кроме того, в Кодексе отныне четко зафиксировано, что при совпадении дня выплаты с выходным или нерабочим праздничным днем выплата заработной платы производится накануне этого дня (ч. 8 ст. 136).

Сроки расчета с работником при увольнении остались прежними и определяются ст. 140 ТК РФ. Если в день увольнения работник по той или иной причине не работал, то соответствующие суммы должны быть выплачены не позднее следующего дня после предъявления уволенным работником требования о расчете. Днем увольнения считается последний день работы, в который и должна быть произведена выплата работнику всех сумм, причитающихся ему от работодателя. Если при расчете возникает разногласие по поводу размера сумм, причитающихся работнику (например, размера компенсации за неиспользованный отпуск), то в день увольнения должна быть выплачена сумма, не оспариваемая работодателем.

При установлении дня увольнения, когда он определяется в связи с истечением каких-либо сроков, применяются правила исчисления этих сроков, закрепленные в ст. 14 ТК РФ. Эта статья гласит, что течение сроков, с которыми Трудовой кодекс связывает возникновение трудовых прав и обязанностей, начинается с календарной даты, которой определено начало возникновения указанных прав и обязанностей. Течение этих сроков начинается на следующий день после календарной даты, которой определено окончание трудовых отношений. Если последний день срока (например, предупреждение администрации об увольнении работника по собственному желанию) приходится на нерабочий день, то днем окончания срока считается ближайший следующий за ним рабочий день. Именно в этот день работнику должны быть выплачены все причитающиеся от организации суммы.

Необходимо подчеркнуть, что требования к выплате работнику отпускных сумм стали жестче.

В некоторых организациях сроки выплаты заработной платы вообще не определены. При таких обстоятельствах право на получение процентов за задержку выплаты заработной платы возникает у работника с 1-го числа месяца, следующего после месяца, за который производится выплата заработной платы. Если первое число месяца попадает на выходные дни, то право на получение процентов за задержку выплаты заработной платы возникает в последний рабочий день, предшествующий выходным, приходящимся на 1-е число месяца. Некоторые специалисты считают, что проценты должны начисляться и за выходные, и за нерабочие праздничные дни, в течение которых работники могли бы воспользоваться невыплаченной заработной платой.

Таким образом, на основании ч. 6 ст. 136 ТК РФ по истечении 15 дней со дня каждой выплаты заработной платы у работников возникает право на получение процентов за задержку выплаты заработной платы, если сроки ее выплаты не определены в коллективном договоре, ином нормативном акте организации или трудовом договоре. Для получения денежной компенсации выплаты заработной платы предварительного письменного обращения к работодателю не требуется. При нарушении им установленных сроков выплаты работодатель должен подсчитать денежную компенсацию с учетом дней задержки и выплатить ее работнику. Статья 236 ТК РФ обязывает работодателя выплатить полагающуюся компенсацию одновременно с задержанной заработанной платой. Из этого следует, что денежная компенсация за время задержки выплаты по день фактического расчета не должна выплачиваться позднее дня, когда работодатель выплатил работнику задержанную заработную плату.

В статье 236 ТК РФ установлена обязанность работодателя выплатить работнику проценты за задержку заработной платы и иных выплат, независимо от наличия или отсутствия вины представителей работодателя в данной задержке. Таким образом, работодатель, независимо от вины, несет ответственность за задержку работнику заработной платы и иных выплат. Он может быть освобожден от этой ответственности только в том случае, если докажет, что задержка произошла вследствие действия непреодолимой силы или в связи с умышленными действиями работника.

Установленные ст. 236 ТК РФ проценты начисляются только на сумму основной задолженности работодателя перед работником.

В данной статье определены минимальные требования к работодателю об ответственности перед работником за задержку выплаты заработной платы и иных выплат. Повышенная ответственность работодателя может быть предусмотрена в коллективном или трудовом договоре. Наряду с изложенным необходимо иметь в виду, что закрепление права работника на получение денежной компенсации за время задержки выплаты заработка не ограничивает его права на индексацию сумм задержанной заработной платы в связи с ростом потребительских цен на товары и услуги. В соответствии со ст. 134 ТК РФ в организациях, финансируемых из соответствующих бюджетов, индексация заработной платы в связи с ростом потребительских цен должна производиться в порядке, установленном законами и иными нормативными актами.

Применительно к рассматриваемым законоположениям Пленум Верховного Суда РФ в п. 55 Постановления от 17 марта 2004 г. N 2 дал следующее разъяснение. В частности, при рассмотрении спора, возникшего по причине отказа работодателя выплатить работнику проценты (денежную компенсацию) за нарушение срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, следует иметь в виду, что, исходя из содержания ст. 236 ТК РФ, а также ст. 233, предусматривающей общие условия наступления материальной ответственности стороны трудового договора, суд вправе удовлетворить иск, если работодатель не докажет, что нарушение срока выплаты произошло не по его вине.

В тех случаях, когда коллективным или трудовым договором определен размер процентов, подлежащий уплате работодателем в связи с задержкой выплаты заработной платы либо иных выплат, причитающихся работнику, суд исчисляет сумму денежной компенсации с учетом этого размера, при условии, что он не является ниже установленного ст. 236 ТК РФ.

При этом начисление процентов из-за несвоевременной выплаты заработной платы не исключает права работника на индексацию сумм задержанной заработной платы в связи с их обесцениванием вследствие инфляционных процессов.

В пункте 57 рассматриваемого Постановления Пленума Верховного Суда РФ обращается внимание на то, что в силу ст. 142 ТК РФ работник имеет право на приостановку работы (за исключением случаев, перечисленных в ч. 2 ст. 142 ТК РФ), при условии, что задержка выплаты заработной платы составила более 15 дней и работник в письменной форме известил работодателя о приостановлении работы. При этом Пленум рекомендует учитывать, что, исходя из названной нормы, приостановление работы допускается не только в случае, когда задержка выплаты заработной платы произошла по вине работодателя, но и при отсутствии таковой. Поскольку ст. 142 ТК РФ не обязывает работника, приостановившего работу, присутствовать на своем рабочем месте в течение периода, на который им приостановлена работа, а также принимая во внимание, что в силу ч. 3 ст. 4 Кодекса нарушение установленных сроков выплаты заработной платы или выплата ее не в полном размере относятся к принудительному труду, он вправе не выходить на работу до выплаты ему задержанной суммы.

Индексация заработной платы в организациях, финансируемых не из бюджета, должна производиться в порядке, установленном коллективными договорами, соглашениями или локальными нормативными актами.

Задержка заработной платы и иных выплат по вине других лиц, которые, например, в установленные договорные сроки не перечислили работодателю денежные средства за продукцию или услуги, дает право работодателю (при наличии договорных обязательств перед работниками по выплате указанных процентов) требовать от этих лиц возмещения убытков, понесенных в связи с начисленными на основании договора процентами. Такое требование основано на положениях ст. ст. 15, 395 ГК РФ.

Представляется, что споры о денежной компенсации за просрочку выплат, предназначенных работнику, следует рассматривать в порядке, предусмотренном для разрешения индивидуальных трудовых споров о заработной плате. Возложение на работодателя обязанности выплатить указанную денежную компенсацию не лишает работника права на обращение в суд с заявлением о выдаче судебного приказа (т.е. по упрощенной процедуре судебного разбирательства).

Повсеместное нарушение прав граждан (в том числе в области оплаты труда) создало проблему общегосударственного масштаба во всех сферах экономики, что побудило Президента РФ издать Указ от 10 марта 1994 г. N 458 "Об ответственности за нарушения трудовых прав граждан". Данный Указ предписывал прокуратуре РФ усилить надзор за соблюдением предприятиями, учреждениями, организациями независимо от форм собственности и ведомственной подчиненности законодательства о труде, коллективных договоров и соглашений, обратив особое внимание на недопущение случаев задержки выплаты заработной платы. Основанием для этого служит ст. 26 Федерального закона от 17 января 1992 г. N 2202-1 "О прокуратуре Российской Федерации". Согласно этой статье Закона предметом прокурорского надзора является соблюдение прав и свобод человека и гражданина федеральными министерствами и ведомствами, представительными (законодательными) и исполнительными органами субъектов Российской Федерации, органами местного самоуправления, органами военного управления, органами контроля, их должностными лицами, а также органами управления и руководителями коммерческих и некоммерческих организаций.

Задержка выплаты заработной платы - явное нарушение трудовых прав человека.

Названным Указом Президента РФ судам рекомендовалось систематически проводить обобщение судебной практики рассмотрения дел, связанных с нарушением трудовых прав граждан, в том числе по фактам задержки выплаты заработной платы, которые, по сути, приводят к усилению социальной напряженности в обществе.

К сожалению, каких-либо радикальных изменений, связанных с улучшением выплаты заработной платы, не произошло. Данное обстоятельство предопределило издание новых Указов Президента РФ: от 19 января 1996 г. N 66 "О мерах по обеспечению своевременности выплаты заработной платы за счет бюджетов всех уровней, пенсий и иных социальных выплат", от 1 февраля 1996 г. N 134 "О некоторых дополнительных мерах по обеспечению своевременной выплаты заработной платы работникам бюджетной сферы". Эти подзаконные акты обязывали органы федеральной инспекции труда проводить проверки соблюдения законодательства, регулирующего порядок оплаты труда, применения штрафных санкций при выявлении нарушений и привлечения к персональной ответственности руководителей и иных должностных лиц федеральных органов исполнительной власти, на которых возложены определенные обязанности, касающиеся выплаты заработной платы.

Во исполнение названных Указов Президента РФ Правительством РФ 6 марта 1996 г. было принято Постановление N 230 "О мерах по реализации указов Президента РФ, направленных на обеспечение своевременной выплаты заработной платы работникам бюджетной сферы". Это Постановление предписывало Минфину России ежемесячно составлять и доводить до федеральных органов исполнительной власти утвержденные Правительством РФ графики финансирования заработной платы и других выплат населению за счет бюджетных средств.

Судебная практика показала, что среди причин большого количества исков об оплате труда, особенно в случаях задержки заработной платы, есть немало и таких, которые связаны с нецелевым расходованием должностными лицами организаций денежных средств, со злоупотреблением ими служебным положением.

Очередным напоминанием работодателям о необходимости своевременной выплаты заработной платы стал Указ Президента РФ от 28 февраля 1997 г. N 134 "Об обеспечении своевременного финансирования расходов на выплату заработной платы". В нем предусмотрено, что средства, получаемые субъектами Российской Федерации из федерального фонда финансовой поддержки субъектов Российской Федерации, а также в виде различных кредитов коммерческих банков, выдаваемых под поручительства Правительства РФ в целях обеспечения социальных гарантий и погашаемых за счет средств этого фонда, должны использоваться в первую очередь на ликвидацию задолженностей по заработной плате работникам бюджетной сферы и по другим социальным выплатам населению.

В последующем были приняты и другие нормативные акты, регулирующие вопросы выплаты заработной платы. Поэтому предусмотренное ст. 236 ТК РФ положение о материальной ответственности работодателя за задержку выплаты работнику заработной платы имеет солидную правовую основу.

Существуют и иные виды ответственности лиц, виновных в несвоевременной оплате труда работников. В частности, работодатель и (или) представители работодателя, допустившие задержку выплаты работникам заработной платы, а также другие нарушения в сфере оплаты труда, несут ответственность не только на основании Трудового кодекса РФ, но и иных федеральных законов. Так, в ст. 5.27 КоАП РФ предусмотрена ответственность за нарушение законодательства о труде и об охране труда, которая может быть применена и к виновным в нарушении законодательства об оплате труда.

Как уже отмечалось, в соответствии со ст. 145.1 УК РФ 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 до 80 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до 6 месяцев, либо лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до 5 лет, либо лишением свободы на срок до двух лет.

Невыплата свыше двух месяцев заработной платы и других указанных в ст. 145.1 УК РФ выплат образует уголовно наказуемое деяние только при условии, что это имело место как минимум в течение двух месяцев. При этом количество потерпевших работников значения не имеет: это может быть как трудовой коллектив в целом, так и отдельное лицо. При этом законодатель имеет в виду полную невыплату, поэтому состав преступления отсутствует, если заработная плата (или другие положенные тому или иному лицу денежные средства) выплачивается "в урезанном" виде либо ежемесячно, но со значительным нарушением установленных сроков.

Ответственность по ст. 145.1 УК РФ несет специальный субъект - руководитель организации (представитель работодателя) независимо от того, является ли она государственной, коммерческой или иной.

Непременным признаком преступления является наличие у руководителя организации прямого умысла на невыплату, утаивание заработной платы из корыстной или иной личной заинтересованности. Если невыплата обусловлена иными побуждениями, то состав преступления отсутствует.

Не может наступить уголовная ответственность по данной статье при отсутствии у руководителя объективной возможности выплатить заработную плату или осуществить иную причитающуюся лицу выплату (например, отсутствие денежных средств на лицевом счете организации).

Согласно ч. 1 ст. 145.1 УК РФ для признания преступления оконченным не имеет значения, наступили или нет в результате этого какие-либо общественно опасные последствия. Напротив, согласно ч. 2 данной статьи для признания преступления оконченным требуется, чтобы невыплата зарплаты и иных перечисленных в законе социальных выплат повлекла тяжкие последствия (например, объявление голодовки со смертельным исходом ее участников, самоубийство и т.д.). По смыслу закона это последствие должно наступать даже для виновного по неосторожности.

Понятие морального вреда,

его сущность и юридическое значение

Впервые в трудовое законодательство введена статья о возмещении (компенсации) морального вреда, причиненного работнику в трудовых отношениях, которая носит общий характер (ст. 237 ТК РФ).

На основании ч. 1 ст. 237 следует, что во всех случаях причинения работнику морального вреда неправомерными действиями или бездействием работодателя как стороны трудового отношения ему возмещается денежная компенсация, например, при необоснованном отказе в заключении трудового договора, неправомерном переводе, отстранении, наложении дисциплинарного взыскания, привлечении к материальной ответственности, задержке выплаты заработной платы, выдаче трудовой книжки и в других случаях.

КонсультантПлюс: примечание.

Федеральный закон от 17.03.1997 N 59-ФЗ "О внесении изменений и дополнений в статью 213 Кодекса законов о труде Российской Федерации" утратил силу в связи с принятием Трудового кодекса Российской Федерации от 30.12.2001 N 197-ФЗ.

Ранее Федеральным законом от 17 марта 1997 г. N 59-ФЗ ст. 213 КЗоТ РФ была дополнена ч. 5. В ней предусматривалось, что только в случаях увольнения без законного основания либо незаконного перевода на другую работу суд был вправе по требованию работника вынести решение о возмещении работнику денежной компенсации морального вреда, причиненного указанными действиями.

Между тем судебная практика на основании норм гражданского законодательства признавала право работника на компенсацию причиненных ему нравственных и физических страданий (моральный вред) не только при незаконном увольнении и неправомерном переводе, но и в связи с необоснованным наложением дисциплинарного взыскания, отказом в переводе на другую работу в соответствии с медицинскими рекомендациями и по другим обстоятельствам.

В Трудовом кодексе РФ этот способ правовой защиты трудовых прав работника упоминается в нормах нескольких статей (ст. ст. 3, 21, 22, 237, 394) и, как уже упоминалось выше, рассматривается в качестве универсального метода защиты трудовых прав.

Компенсация морального вреда предусматривается в ст. ст. 151 и 1101 ГК РФ, и нормы ТК РФ не устанавливают какого-либо специального, отличного от установленного в гражданском законодательстве, понятия морального вреда.

Статья 237 ТК РФ носит универсальный характер, и с точки зрения ответственности за причинение морального вреда эта статья в сочетании со ст. 233 ТК РФ предусматривает компенсацию морального вреда, причиненного работнику любым неправомерным поведением работодателя (действием или бездействием), независимо от того, какие права нарушаются таким поведением - имущественные или неимущественные. Из содержания ст. ст. 151 и 1099 Гражданского кодекса усматривается такое положение, когда основанием возникновения права на компенсацию морального вреда может служить нарушение имущественных прав гражданина. Аналогичная ситуация имеет место в Законе РФ "О защите прав потребителей".

Уточним, что основным имущественным правом работника в трудовых отношениях является право на своевременное и в полном объеме получение заработной платы. Наряду с этим к имущественным правам работника необходимо отнести также право на получение гарантийных и компенсационных выплат, предусмотренных трудовым законодательством.

Под вредом в гражданском праве принято понимать неблагоприятные изменения в охраняемом законом благе.

Нормы гражданского права, как известно, разграничивают понятия имущественного и неимущественного (морального) вреда. Однако это не означает, что причинение имущественного вреда не влечет за собой переживаний или страданий потерпевшего. Указанные понятия по своим последствиям в известном смысле взаимосвязаны и взаимозависимы.

В имущественных правоотношениях под вредом понимается всякое уменьшение имущественного актива потерпевшего, которое может произойти как в результате причинения вреда имуществу потерпевшего, так и в случае причинения вреда его личности. Понятие "вред, причиненный имуществу другого" включает в себя не только повреждение предметов материального мира (их уничтожение или обесценивание), но и лишение потерпевшего каких-либо иных имущественных ценностей или возможностей, например лишение его возможности получить долг с третьего лица по причине утраты документов, подтверждающих этот долг, и т.д. В частности, вредом, причиненным имуществу, является лишение потерпевшего выгоды, которую он мог бы получить в будущем. Причинение материального вреда (ущерба) заключается в умалении имущественной (экономической) сферы потерпевшего.

Гражданское законодательство и судебная практика различают вред "договорный" и "внедоговорный". "Договорный" вред может возникать в результате неисполнения или ненадлежащего исполнения обязательства одной из сторон, которые уже состояли в определенных гражданско-правовых отношениях. "Внедоговорным" является вред, который причиняется нарушением определенного социального блага; при этом стороны не состояли в обязательственных отношениях, и вред возникает непосредственно из правонарушений (деликтов).

Под неимущественным (моральным) вредом надо понимать не только вред, причиненный нарушением обязательственных прав или посягательством на нравственное чувство (моральный вред прямого воздействия), но и всякого рода различные переживания, причиняемые любым правонарушением. Моральный вред (страдания и переживания) зачастую является для потерпевшего гораздо более серьезным испытанием, нежели имущественный вред: не нанося потерпевшему имущественного вреда, он причиняет тяжелые нравственные страдания и муки. Следовательно, при определении понятия "моральный вред", его содержания и объема, а также юридического значения необходимо учитывать факты как наличествующие на момент правоотношения, так и наступающие (наступившие) после него.

Перечень охраняемых законом неимущественных благ указан в Конституции РФ и Гражданском кодексе РФ. К ним относятся жизнь, здоровье, честь, достоинство, доброе имя, свобода, личная неприкосновенность, неприкосновенность частной жизни, личная и семейная тайна. Заметим, что в Конституции РФ особо подчеркивается, что данный перечень не должен толковаться как отрицание или умаление других общепризнанных прав и свобод.

Моральный вред не заключает в себе никакого имущественного элемента и стоимостной формы, являясь страданием или физическим, или нравственным. В то же время моральный вред может являться результатом посягательства не только на неимущественные, но и на имущественные блага в том случае, когда уничтожение или повреждение имущества имеет для потерпевшего особое значение. Неимущественный (моральный) вред может быть нанесен и тогда, когда даже незначительное причинение имущественного вреда вызывает несоизмеримые переживания, связанные с той или иной утратой (например, уничтожение писем, фотографий или иных памятных предметов близких людей и т.п.).

Моральный вред означает, в частности, нарушение психического благополучия, душевного равновесия личности. Вследствие правонарушения, совершенного против того или иного лица, оно (это лицо) может испытывать самые разные чувства: унижение, раздражение, гнев, стыд, отчаяние, дискомфортное состояние и т.п. В результате совершенного против личности правонарушения могут наступить любые негативные последствия в самых различных сферах ее деятельности. Иначе говоря, моральный вред представляет собой претерпевание физических или нравственных страданий, сужение свободы личности, а потому не должен оставаться вне сферы права.

В пункте 2 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 20 декабря 1994 г. N 10 "Некоторые вопросы применения законодательства о компенсации морального вреда" говорится, что под моральным вредом понимаются нравственные или физические страдания, причиненные действиями (бездействием), посягающими на принадлежащие гражданину от рождения или в силу закона нематериальные блага либо нарушающими его личные неимущественные или имущественные права. Далее отмечается, что нравственные переживания и страдания человека могут быть связаны с утратой родственников, невозможностью продолжить активную общественную жизнь, потерей работы, раскрытием семейной, врачебной тайны, распространением не соответствующих действительности сведений, порочащих честь, достоинство и деловую репутацию гражданина, временным ограничением или лишением каких-либо прав.

В последующем, с введением в действие с 1 января 1995 г. Гражданского кодекса РФ основания ответственности за причинение морального вреда, указанные Пленумом ВС РФ, стали широко применяться в судебной практике.

Пленум Верховного Суда РФ не определил понятий "физические" или "нравственные страдания", хотя из текста Постановления следует, что суд предпринял попытку дать толкование одному из видов морального вреда - нравственным страданиям, под которыми суд понимает переживания физического лица. К тому же моральный вред в виде нравственных страданий может в дальнейшем спровоцировать физические страдания (например, гипертонический криз) и образовать совокупный моральный вред.

Словом, страдание как "компонент" юридического понятия морального вреда приобрело теперь правовой характер. Однако не следует забывать, что оно может быть таковым лишь в том случае, если гражданину причинен указанный вред "действиями, нарушающими его личные неимущественные права либо посягающими на другие нематериальные блага, а также в других случаях, предусмотренных законом" (абз. 1 ст. 151 ГК РФ). Страдание как психологическое понятие будет нести правовую нагрузку лишь тогда, когда суд вынесет решение, в котором выявит причинно-следственную связь, т.е. обоснует, что эти страдания являются следствием действий обязанного лица (в частности, при рассмотрении гражданских дел о защите чести, достоинства и деловой репутации). В иных обстоятельствах страдания как психологические понятия не могут нести юридическую нагрузку, а значит, не будут являться юридическим фактом.

Раскрывая содержание понятия "моральный вред" и его юридическое значение, следует уяснить, что представляет собой страдание как психическое явление, каковы его признаки, и что может служить основанием (доказательством) пережитых тем или иным лицом страданий для подтверждения права на компенсацию морального вреда.

Сложившееся понятие морального вреда как юридического факта, порождающего отношения юридической ответственности, недостаточно точно отражает содержание правонарушения, которым был причинен вред. Посягательства на нематериальные блага могут вызвать не только неблагоприятные последствия по отношению к чести, достоинству, деловой репутации, жизни и здоровью. Эти последствия могут быть гораздо шире и глубже и стать препятствием для осуществления какого-либо права, явиться причиной утраты духовных ценностей, лишения возможности свободного совершения определенных действий и др.

Однако при любых обстоятельствах для установления факта наличия морального вреда суд, в частности, должен выяснить, чем подтверждается факт причинения потерпевшему нравственных или физических страданий, при каких обстоятельствах и какими действиями (бездействиями) они были причинены. Это также относится к юридической характеристике и юридическому значению морального вреда.

Суд может признать в качестве доказательств, подтверждающих факт причинения лицу физических страданий, различного рода медицинские документы и документы правоохранительных органов, в которых отражены, например, полученные лицом телесные повреждения, его жалобы на состояние здоровья, а также характер оказанной ему медицинской и иной помощи. Дополнительными доказательствами физических или нравственных страданий могут служить показания свидетелей, общавшихся с пострадавшим (потерпевшим). Таким образом, содержательная сторона морального вреда в известных пределах и при соответствующих обстоятельствах определяет и его юридическое значение.

Моральный вред негативно сказывается на нравственном (моральном) состоянии потерпевшего, а между нравственностью и правом много общего. И право, и нравственность представляют собой в определенном соотношении совокупность правил и норм, регулирующих поведение людей в обществе, содержание которых определяется социально-экономическим строем этого общества. Однако, обладая рядом общих черт, право и нравственность (мораль) имеют свои специфические особенности.

Право, как известно, неотделимо от государства и выступает в виде законов, издаваемых государственной властью, и иных нормативных актов, поддерживаемых и охраняемых государственным принуждением. Мораль (нравственность) представляет собой общественное явление, которое возникает и развивается только в обществе. Соблюдение норм морали обеспечивается определенным воздействием общественного мнения и соответствующим побуждением (совестью) того или иного человека. Однако умаление морали личности кем бы то ни было предопределяет ответственность обязанных лиц.

Компенсация морального вреда

вследствие нарушения трудового законодательства

В статье 21 ТК РФ, определяющей основные права и обязанности работника, устанавливается право работника на возмещение вреда, причиненного ему в связи с исполнением им трудовых обязанностей, и компенсацию морального вреда в порядке, предусмотренном Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами.

Как отмечалось, законодатель специально посвятил гл. 38 ТК РФ материальной ответственности сторон, в которой отдельная ст. 237 регламентирует правило о возмещении морального вреда, причиненного работнику.

Моральный вред работнику может быть причинен только неправомерными действиями или бездействием работодателя. Если таковые доказаны, то согласно ч. 1 ст. 237 ТК РФ работодатель возмещает работнику этот вред в денежной форме в размерах, определяемых соглашением сторон трудового договора.

Это законоположение по сравнению с ранее действовавшей ст. 213 КЗоТ РФ безусловно расширило основания ответственности за причинение морального вреда. В статье 213 КЗоТ РФ такая ответственность наступала в случае неправомерного увольнения работника или его перевода на другую работу. Теперь обязанность возмещения работнику морального вреда наступает за любые неправомерные действия (бездействие) работодателя, связанные с трудовыми отношениями.

Признать действия или бездействие работодателя не соответствующими закону могут сам работодатель, орган, рассматривающий трудовой спор (комиссия по трудовым спорам, мировой судья, районный суд), государственный инспектор труда (ст. 357 ТК РФ).

Работник должен доказать факт причинения ему морального вреда. Доказательствами могут служить: причинение вреда здоровью (заболевание), возникшее в связи с незаконным увольнением, переводом, наложением дисциплинарного взыскания, невыплатой денежного вознаграждения; нравственные страдания ввиду нарушения работодателем трудового законодательства; невозможность трудоустроиться и получить правовой статус безработного в связи с задержкой выдачи трудовой книжки и др.

Признание работодателем факта причинения работнику морального вреда предопределяет возможность по соглашению сторон определить величину его денежной компенсации.

Кроме того, ч. 2 ст. 237 ТК РФ устанавливает, что в случае возникновения спора факт причинения работнику морального вреда и размеры его возмещения определяются судом независимо от подлежащего возмещению имущественного ущерба.

Данная норма регламентирует в случае отказа работодателя от добровольного возмещения морального вреда право работника на обращение в суд. Никакому иному органу, кроме суда общей юрисдикции, не предоставлено право определять факт причинения морального вреда и определять размеры возмещения этого вреда при возникновении спора.

Наличие или отсутствие имущественного ущерба не влияет на право работника обратиться с требованием о компенсации (возмещении) морального вреда.

Возможность применения гражданско-правовых норм о компенсации морального вреда при нарушении трудовых прав работников со всей определенностью следует из Гражданского кодекса РФ.

В случае нарушения личных неимущественных прав и других нематериальных благ, принадлежащих гражданину от рождения или в силу закона, п. 2 ст. 2 ГК РФ устанавливает принцип их практически неограниченной защиты нормами гражданского права, если иное не вытекает из существа этих благ. В частности, такая защита возможна в форме компенсации морального вреда.

Как отмечалось выше, в ст. 21 ТК РФ указаны основные трудовые права работника, в случае нарушения которых он вправе требовать компенсации морального вреда, если ему при этом причинены нравственные и (или) физические страдания.

К примеру, если работодатель не обеспечивает своим работникам безопасные условия труда, он нарушает право на надлежащие условия труда, умаляет достоинство работающих в таких условиях. Вследствие такого противоправного бездействия, несоблюдения соответствующих санитарно-гигиенических и иных норм может ухудшиться здоровье работников, следовательно, они будут испытывать физические страдания, а значит - могут ставить вопрос о компенсации морального вреда.

Незаконное применение к работнику дисциплинарных взысканий на основании ст. 192 ТК РФ нарушает право на деловую трудовую репутацию, что также может повлечь за собой нравственные страдания и т.д.

Наиболее массовые случаи нарушения трудового законодательства заключаются в задержке своевременной выплаты заработной платы на протяжении длительного времени, в то время как в соответствии со ст. 136 ТК РФ она должна выплачиваться не реже чем каждые полмесяца, а заработная плата за время отпуска - не позднее чем за три дня до начала отпуска.

С учетом изложенного мнения сошлемся на позицию Пленума Верховного Суда РФ, которая определена в п. 63 Постановления от 17 марта 2004 г. N 2. В нем отмечается, что в соответствии с ч. 4 ст. 3 и ч. 7 ст. 394 ТК РФ суд вправе удовлетворить требование лица, подвергшегося дискриминации в сфере труда, а также требования работника, уволенного без законного основания или с нарушением установленного порядка увольнения либо незаконно переведенного на другую работу, о компенсации морального вреда.

С учетом того что Трудовой кодекс РФ не содержит каких-либо ограничений для компенсации морального вреда и в иных случаях нарушения трудовых прав работников, суд на основании абз. 14 ч. 1 ст. 21 и ст. 237 ТК РФ вправе удовлетворить требования работника о компенсации морального вреда, причиненного ему любыми неправомерными действиями или бездействием работодателя, в том числе и при нарушении его имущественных прав (например, при задержке выплаты заработной платы).

Пленум также отметил, что размер компенсации морального вреда определяется судом исходя из конкретных обстоятельств каждого дела, с учетом объема и характера причиненных работнику нравственных или физических страданий, степени вины работодателя, иных заслуживающих внимания обстоятельств, а также требований разумности и справедливости.

К сожалению, нарушение трудового законодательства со стороны работодателей имеет тенденцию к росту, что предопределяет необходимость повышения эффективности защиты имущественных и неимущественных прав работников.

Глава 39. МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТНИКА

Прежде всего, следует отметить отличия материальной ответственности работника в трудовых отношениях от материальной ответственности за вред по гражданскому праву.

1. По трудовому законодательству работник несет материальную ответственность только за прямой действительный ущерб, причиненный работодателю, с него не взимаются неполученные доходы (например, если работник по своей вине привел в негодность оборудование для изготовления определенной продукции, то с него взыскивается только стоимость ремонта этого оборудования, а не стоимость не полученной за время простоя оборудования продукции).

2. Размер возмещаемого работником работодателю ущерба, как правило, ограничивается по отношению к его заработку, в отличие от гражданско-правовой ответственности, где всегда возмещается полная стоимость причиненного вреда.

3. Удержание с работника материального ущерба в пределах его среднемесячной заработной платы производится властью работодателя, что исключено в гражданско-правовых отношениях.

4. Работодатель обязан создать работнику необходимые условия для нормальной работы и обеспечения сохранности вверенного ему имущества, что не имеет места по гражданскому праву за причиненный вред. Работодатель, как уже отмечалось, вправе также отказаться от взыскания материального ущерба с работника.

Кроме того, для наступления материальной ответственности работника необходимо, чтобы одновременно имели место рассматриваемые далее основания и условия этой ответственности.

Материальная ответственность работников - одно из средств в защите форм собственности, ибо она представляет собой юридическую обязанность работника, виновного в причинении ущерба имуществу работодателя, возместить его в установленном законом порядке.

Правовой основой материальной ответственности работника являются ч. 2 ст. 8 Конституции, устанавливающая защиту всех форм собственности, в том числе частной, государственной и муниципальной, и ст. 21 ТК РФ, обязывающая работника бережно относиться к имуществу работодателя.

При этом необходимо подчеркнуть, что материальную ответственность по нормам трудового законодательства несут работники всех организаций, независимо от формы собственности. Ответственность имеет место и после прекращения трудовых отношений, если ущерб был причинен в период их действия.

Нормы материальной ответственности работника за ущерб, причиненный имуществу работодателя, закреплены в гл. 39 ТК РФ. В этих нормах устанавливаются:

1) обязанность работника возместить причиненный работодателю ущерб (ч. ч. 1 и 3 ст. 238);

2) понятие прямого действительного ущерба (ч. 2 ст. 238);

3) обстоятельства, исключающие материальную ответственность работника (ст. 239);

4) пределы материальной ответственности работника (ст. ст. 241, 242);

5) конкретный перечень случаев полной материальной ответственности работника (ст. 243);

6) правила заключения письменного договора о полной материальной ответственности работников (ч. 1 ст. 244);

7) порядок утверждения перечней работ и категорий работников, с которыми могут заключаться договоры о полной материальной ответственности, и формы этих договоров (ч. 2 ст. 244);

8) условия введения коллективной (бригадной) материальной ответственности (ч. ч. 1 и 3 ст. 245);

9) порядок заключения письменного договора о коллективной (бригадной) материальной ответственности (ч. 2 ст. 245);

10) порядок определения степени вины каждого члена коллектива (бригады) в причиненном работодателю ущербе (ч. 4 ст. 245);

11) правила определения размера причиненного ущерба (ст. 246);

12) обязанность работодателя устанавливать размер причиненного ему ущерба и причину его возникновения (ст. 247);

13) порядок взыскания ущерба (ст. 248);

14) обязанность работника возместить затраты, понесенные работодателем в связи с обучением работника (ст. 249);

15) порядок снижения размера ущерба, подлежащего взысканию с работника (ст. 250).

Закон различает индивидуальную и коллективную формы материальной ответственности работников.

Индивидуальная материальная ответственность работников является одним из самостоятельных видов юридической ответственности как санкции за трудовое правонарушение.

Материальная ответственность может быть возложена на работника только при наличии следующих условий:

нанесение прямого действительного ущерба;

противоправное поведение работника;

наличие причинной связи между противоправными действиями работника (или бездействием) и возникновением ущерба;

наличие вины работника в причинении ущерба своими действиями или бездействием.

Иными словами, материальная ответственность может возникнуть только при установлении совокупности определенных юридических фактов.

Указанные юридически значимые обстоятельства представители работодателя должны доказать в каждом случае привлечения работника к материальной ответственности. При этом в трудовых договорах между работником и работодателем могут быть предусмотрены более льготные для работников условия материальной ответственности за причинение ущерба умышленными действиями (в практическом плане это представляется маловероятным) и освобождение его от ответственности при возникновении у работодателя прямого действительного ущерба, но причиненного неосторожными действиями работника.

Согласно ст. 238 ТК РФ работник обязан возместить работодателю прямой действительный ущерб. В трудовом праве неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат, в отличие от гражданского законодательства (см. ст. 15 ГК РФ).

В соответствии со ст. 238 ТК РФ под прямым действительным ущербом понимается реальное уменьшение наличного имущества работодателя или ухудшение состояния указанного имущества (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), а также необходимость для работодателя произвести затраты либо излишние выплаты на приобретение или восстановление имущества.

В части 3 данной статьи указано, что работник несет материальную ответственность как за прямой действительный ущерб, непосредственно причиненный им работодателю, так и за ущерб, возникший у работодателя в результате возмещения им ущерба иным лицам.

В статье 238 ТК РФ содержатся общие положения о материальной ответственности работника перед работодателем.

Например, затратами на приобретение или восстановление имущества могут служить покупка или ремонт утраченных или испорченных ценностей.

В соответствии со ст. 1068 ГК РФ работодатель отвечает за вред, причиненный его работником при исполнении трудовых (служебных) обязанностей. В этой связи в Трудовой кодекс было внесено законоположение, нашедшее отражение в ч. 3 ст. 238 ТК РФ.

Речь идет об имуществе работодателя, принадлежащем ему на праве собственности (ст. 209 ГК РФ) или находящемся у него на ином законном основании: праве хозяйственного ведения (ст. 294 ГК РФ), оперативного управления (ст. 296 ГК РФ), по договорам аренды (ст. 606 ГК РФ), хранения (ст. 886 ГК РФ) и др.

Право собственности - важнейшее из вещных прав, предполагающее наличие у собственника трех необходимых и важнейших правомочий - прав владения, пользования и распоряжения своим имуществом. Собственник вправе по своему усмотрению совершать в отношении принадлежащего ему имущества любые действия, не противоречащие закону и иным правовым актам и не нарушающие права и охраняемые законом интересы других лиц, в том числе отчуждать свое имущество в собственность другим лицам, передавать им, оставаясь собственником, права владения, пользования и распоряжения имуществом, передавать имущество в залог и обременять его другими способами, распоряжаться им иным способом. Собственник несет бремя содержания принадлежащего ему имущества, а также риск случайной гибели или случайного повреждения этого имущества, если иное не предусмотрено законом или договором.

Под "бременем" надо понимать охрану имущества, его ремонт, оплату в установленном законом размере, а также риск потери имущества в случае его нерационального использования.

Таким образом, понятие и сущность права собственности проявляются в том, что собственник может пользоваться своим имуществом в своих интересах, по своему усмотрению для осуществления любой предпринимательской или иной деятельности, не запрещенной законодательством.

Все другие лица должны воздерживаться от посягательства на имущество собственника, а также от поведения, могущего нарушить право собственника.

Отношения собственности представляют собой правовую основу экономических отношений в период социально-экономических изменений и становления рыночных отношений в нашей стране. Право собственности создает фундамент правового обеспечения проводимой в стране реконструкции экономической системы.

Понятие собственности принято различать в экономическом и юридическом смысле. Собственность как экономическая категория рассматривается в качестве общественной формы присвоения произведенных материальных благ. Собственность как юридическая категория связана с волевой стороной использования собственником принадлежащих ему материальных благ. Поэтому право собственности рассматривается как совокупность юридических норм, закрепляющих и охраняющих принадлежность материальных благ определенным лицам, а также предусматривающих объем и содержание прав собственника в отношении этого имущества и его защиту.

Наряду с правом собственности Гражданский кодекс предусматривает вещные права на имущество, которые могут принадлежать лицам, не являющимся собственниками этого имущества.

К таким вещным правам относятся право хозяйственного ведения и право оперативного управления. Они введены российским законодательством для определения имущественного положения, способствующего самостоятельности лиц - не собственников как необходимого условия участия их как в гражданском обороте, так и в трудовых отношениях. Наличие этих вещных прав обусловлено сохранившейся в хозяйственной системе нашего общества государственной собственности. Государство осуществляет свое право собственности через создаваемые им предприятия и учреждения, наделенные соответствующими вещными правами.

На праве хозяйственного ведения осуществляют свою деятельность государственные или унитарные предприятия, которым собственник передал на баланс свое имущество. В этом случае предприятие - не собственник самостоятельно владеет, пользуется, распоряжается этим имуществом в пределах, определенных собственником. Согласно ст. 295 ГК РФ собственник имущества, находящегося в хозяйственном ведении, решает вопросы создания предприятия, определяет предмет и цели его деятельности, его реорганизации и ликвидации, назначает директора (руководителя) предприятия, осуществляет контроль за использованием по назначению принадлежащего предприятию имущества. Собственник имеет право на получение части прибыли от использования имущества, находящегося в хозяйственном ведении предприятия. Предприятие не вправе продавать принадлежащее ему на правах хозяйственного ведения недвижимое имущество, сдавать его в аренду, отдавать в залог, вносить в качестве вклада в уставный (складочный) капитал хозяйственных товариществ и обществ или иным способом распоряжаться этим имуществом без согласия собственника. Остальным имуществом, принадлежащим предприятию, оно распоряжается самостоятельно, за исключением случаев, предусмотренных законом или иными нормативными актами.

На праве оперативного управления закрепляется имущество за казенными предприятиями, государственными и иными учреждениями, которые могут быть созданы собственником.

Право оперативного управления дает меньше прав, чем право хозяйственного ведения. Это проявляется в том, что данные предприятия и учреждения осуществляют свои права в пределах, установленных законом и в соответствии с целями своей деятельности, заданиями собственника и назначением имущества.

Согласно ст. 297 ГК РФ казенное предприятие вправе отчуждать или иным способом распоряжаться закрепленным за ним имуществом лишь с согласия собственника этого имущества. Казенное предприятие самостоятельно реализует производимую им продукцию. Порядок распределения доходов казенного предприятия определяется собственником его имущества.

В соответствии со ст. 298 ГК РФ учреждение не вправе отчуждать или иным способом распоряжаться закрепленным за ним имуществом и имуществом, приобретенным за счет средств, выделенных ему по смете. Если в соответствии с учредительными документами учреждению предоставлено право осуществлять приносящую доходы деятельность, то такие доходы и приобретенное за их счет имущество поступают в самостоятельное распоряжение учреждения и учитываются на отдельном балансе.

Право хозяйственного ведения или оперативного управления имуществом собственника возникает у предприятия или учреждения с момента фактической передачи этого имущества, если иное не предусмотрено законодательством или решением самого собственника.

Таким моментом можно считать дату утверждения баланса предприятия или поступления имущества по смете.

Аренда представляет собой основанное на договоре срочное возмездное владение и пользование, в частности, предприятиями, иными имущественными комплексами, а также иным имуществом, необходимым арендатору для самостоятельного осуществления предпринимательской и иной деятельности. Положения об аренде закреплены в гл. 34 ГК РФ.

По договору аренды (именуемому также договором имущественного найма) арендодатель (наймодатель) обязуется предоставить арендатору (нанимателю) имущество за плату во временное владение или пользование.

Арендодателем могут быть собственник, органы и организации, уполномоченные собственником сдавать имущество в аренду, а также предприятия и организации, владеющие имуществом на праве хозяйственного ведения или оперативного управления.

Аренда допускается во всех отраслях народного хозяйства и может применяться в отношении имущества всех форм собственности.

Право хранения возникает из договора хранения, в соответствии с которым одна сторона (хранитель) обязуется хранить вещь, переданную ей другой стороной (поклажедателем), и возвратить эту вещь в сохранности (ст. 886 ГК РФ). В договоре хранения, в соответствии с которым хранителем является коммерческая либо некоммерческая организация, осуществляющая хранение в качестве одной из целей своей профессиональной деятельности (профессиональный хранитель), может быть предусмотрена обязанность хранителя принять на хранение вещь от поклажедателя в предусмотренные договором сроки.

Обязанность хранителя обеспечить сохранность вещи установлена ст. 891 ГК РФ. Он обязан принять все предусмотренные договором хранения меры для того, чтобы обеспечить сохранность переданной на хранение вещи. Если хранение осуществляется безвозмездно, хранитель обязан заботиться о принятой на хранение вещи не менее, чем о своих вещах.

В статье 239 ТК РФ указывается на обстоятельства, исключающие материальную ответственность работника. В частности, материальная ответственность работника исключается в случаях возникновения ущерба вследствие непреодолимой силы, нормального хозяйственного риска, крайней необходимости или необходимой обороны либо неисполнения работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику.

Понятия, содержащиеся в ст. 239 ТК РФ, имеют место в различных отраслях законодательства, но могут быть использованы (в рамках определенной специфики) и при регулировании материальной ответственности в соответствии с действующим трудовым законодательством. Определение указанных понятий в ТК РФ отсутствует.

Под непреодолимой силой (форс-мажор) понимаются действия, совершение которых не зависит от сознания и воли людей. Это чрезвычайное и неотвратимое при данных условиях событие (стихийное бедствие, например, наводнение, землетрясение; авария техногенного характера; некоторые общественные явления, в частности военные действия), в результате которого произошли недостача и порча имущества работодателя, вверенного работнику. В гражданском праве непреодолимая сила является обстоятельством, освобождающим субъекта от ответственности. Этого правила придерживается и трудовое законодательство.

Работник не может также нести ответственность за ущерб, возникший у работодателя в условиях нормального хозяйственного риска.

Хозяйственный риск признается оправданным (нормальным), если:

во-первых, совершенное действие соответствует знаниям и опыту работника;

во-вторых, поставленная цель не могла быть достигнута иными действиями;

в-третьих, лицо, допустившее риск, приняло все возможные меры для предотвращения ущерба.

Объектом риска выступают материальные ценности, но не жизнь и здоровье человека.

При отнесении действий работника к категории нормального хозяйственного риска в определенных случаях учитывается соразмерность между причиненным работодателю прямым действительным ущербом и последствиями, которые работник пытался предотвратить, действуя в условиях хозяйственного риска. В то же время по общему правилу риск случайной гибели или случайного повреждения имущества несет его собственник (ст. 211 ГК РФ).

В Уголовном кодексе РФ (ч. 2 ст. 41) риск признается обоснованным, если общественно полезная цель не могла быть достигнута не связанными с риском действиями (бездействием) и лицо, допустившее риск, предприняло достаточные меры для предотвращения вреда охраняемым уголовным законом интересам.

Работник не может нести ответственность перед работодателем за ущерб, причиненный в условиях крайней необходимости.

По уголовному законодательству (ст. 39 УК РФ) под крайней необходимостью понимается причинение вреда для устранения опасности, непосредственно угрожающей личности и правам данного лица или других лиц, охраняемым законом интересам общества или государства, если эта опасность не могла быть устранена иными средствами и при этом не было допущено превышения пределов крайней необходимости, а применительно к материальной ответственности по трудовому законодательству - если причиненный вред является менее значительным, чем предотвращенный вред. Иными словами, в данном случае следует учитывать соразмерность причиненного работодателю вреда и тех последствий, которые работник предотвратил, действуя в условиях крайней необходимости (например, причинение ущерба имуществу работодателя при тушении пожара).

Статья 2.7 КоАП РФ содержит аналогичное Уголовному кодексу понятие крайней необходимости, только вместо пределов необходимой обороны в ней предусматривается условие, при котором признается крайняя необходимость, если причиненный вред является менее значительным, чем предотвращенный вред.

Статья 37 УК РФ к состоянию необходимой обороны относит состояние при защите личности и прав обороняющегося или других лиц, охраняемых законом интересов общества или государства от общественно опасного посягательства, если при этом не было допущено превышения пределов необходимой обороны.

УК РФ в качестве обстоятельств, исключающих преступность деяния, наряду с указанными выше называет также причинение вреда при задержании лица, совершившего преступление (ст. 38), физическое или психическое принуждение (ст. 40), исполнение приказа или распоряжения (ст. 42).

При оценке последнего обстоятельства необходимо обратить внимание на то, что Трудовой кодекс не предусматривает освобождение работника от материальной ответственности за ущерб, причиненный исполнением незаконного приказа или распоряжения работодателя.

Здесь целесообразно провести аналогию с уголовным законодательством, которое разрешило этот вопрос.

Следуя принципу аналогии закона, в частности упомянутой ст. 42 УК РФ, можно полагать, что не должно повлечь материальной ответственности работника исполнение обязательного для него приказа или распоряжения работодателя, в результате исполнения которого был причинен ущерб его имуществу. При такой ситуации, как очевидно, ответственность за причинение ущерба должно нести лицо, отдавшее незаконный приказ или распоряжение. Неисполнение незаконного приказа или распоряжения работодателя не влечет ответственности для работника. Однако работник, причинивший ущерб умышленно во исполнение заведомо незаконного приказа или распоряжения, отвечает за содеянное на общих основаниях.

Право работодателя на возмещение работником ущерба связано с его обязанностью обеспечить необходимые условия для сохранности принадлежащего ему имущества. Неисполнение работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику, исключает материальную ответственность работника за причиненный этому имуществу ущерб. В таком случае вина лежит на работодателе.

Примером отсутствия надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику, может служить хранение ценностей без соответствующей охраны или в неприспособленном для целей хранения помещении и т.д. В то же время об отсутствии указанных условий работнику следует своевременно в письменной форме уведомить работодателя.

В статье 239 ТК РФ указаны юридически значимые факты (обстоятельства), доказанность которых освобождает работника от материальной ответственности перед работодателем.

Перечень юридически значимых обстоятельств, доказанность которых исключает материальную ответственность работника перед работодателем, не является исчерпывающим, т.е. он может быть дополнен иными нормативными правовыми актами, трудовыми договорами, если эти дополнения улучшают положение работника. Работники, например, могут освобождаться от обязанности возмещения прямого действительного ущерба, причиненного по неосторожности, если подобное условие будет включено в локальные нормативные акты или трудовые договоры.

Работодатель полностью или частично вправе отказаться от взыскания ущерба с работника с учетом конкретных обстоятельств, при которых был причинен ущерб (ст. 240 ТК РФ).

В соответствии со ст. 22 ТК РФ работодатель вправе привлекать работника к материальной ответственности в порядке, предусмотренном Трудовым кодексом. Однако реализация этого права (как и любого иного субъективного права) зависит от усмотрения правообладателя. Он может и не воспользоваться предоставленной ему законом возможностью.

Привлечение работника к материальной ответственности за причинение работодателю прямого действительного ущерба является правом, а не обязанностью работодателя. Кстати, ст. 118.1 КЗоТ РФ не предусматривала возможность добровольного отказа работодателя от возмещения причиненного ему работником ущерба, а только добровольное возмещение работником этого ущерба. Ныне согласно ст. 240 ТК РФ полномочный представитель работодателя может освободить работника от обязанности возмещения прямого действительного ущерба, причиненного в результате его виновных и неправомерных действий. При этом решение об освобождении работника от материальной ответственности должно приниматься лицом, пользующимся правом распоряжения имуществом организации.

Кроме того, полномочный представитель работодателя правомочен снизить размер ущерба, подлежащего возмещению. Такое положение может быть реализовано посредством заключенного в письменной форме соглашения между работником и работодателем, т.е. его полномочным представителем, наделенным правом распоряжаться имуществом организации, а также путем принятия указанным должностным лицом решения о частичном освобождении работника от материальной ответственности. Работодатели в ряде случаев отказываются от взыскания причиненного ущерба (полностью или частично) в зависимости от его размера, материального положения работника и других обстоятельств. В некоторых случаях работодатель ограничивается наложением на работника дисциплинарного взыскания.

Суммы ущерба, не взысканные с работника, становятся убытками работодателя.

Во всяком случае, работодатель вправе при наличии факта причинения ему ущерба работником принять решение как о привлечении его к материальной ответственности, так и об отказе от этого.

Ограниченная материальная ответственность работника

в пределах его среднего месячного заработка

В статье 241 ТК РФ указано, что за причиненный ущерб работник несет материальную ответственность в пределах своего среднего месячного заработка, если иное не предусмотрено Кодексом РФ или иными федеральными законами.

По общему правилу при доказанности юридически значимых обстоятельств и решении вопроса о привлечении работника к материальной ответственности таковая ограничивается его средним месячным заработком. Таким образом, выполняя свою защитную функцию, ТК РФ в ст. 241 устанавливает пределы материальной ответственности работников.

В зависимости от предела допускаемого законом взыскания ущерба, причиненного работодателю, материальная ответственность работников подразделяется на два вида:

1) ограниченная материальная ответственность в пределах среднего месячного заработка;

2) полная материальная ответственность, т.е. обязанность возмещения ущерба в полном объеме независимо от заработка работника без каких-либо ограничений (ст. ст. 242, 243 ТК РФ).

Трудовой кодекс признает ограниченную материальную ответственность основным видом ответственности работника за ущерб, причиненный работодателю. Такой вид ответственности может иметь место во всех случаях, кроме тех, для которых ТК РФ или иной федеральный закон не предусмотрели иное, т.е. не учли исключений из общего правила об ограниченной материальной ответственности работника. Следовательно, для применения ограниченной материальной ответственности закон каких-либо условий не устанавливает; она действует всегда, поскольку в этих случаях не предусмотрена полная материальная ответственность.

Вместо полной материальной ответственности, установленной ст. 242 ТК РФ, в трудовых отношениях между работниками (работником) и работодателем может устанавливаться ограниченная материальная ответственность, т.к. положение работника в сравнении с требованиями статей ТК РФ не ухудшается, а улучшается.

Введение полной материальной ответственности вместо ограниченной ТК РФ не допускает. В связи с этим в Кодексе определен исчерпывающий перечень случаев полной материальной ответственности.

Заметим, что в ст. 214 КЗоТ РФ предусматривалось возложение на должностное лицо, виновное в незаконном увольнении или переводе работника, материальной ответственности за ущерб организации (работодателю), причиненный выплатой сумм за время вынужденного прогула или время выполнения нижеоплачиваемой работы восстановленному на работе работнику. Такая материальная ответственность была установлена в соответствии с ч. 2 ст. 214 КЗоТ РФ для должностного лица в пределах трех месячных окладов.

С учетом того что ТК РФ особых норм для этих случаев не устанавливает, надо полагать, что руководители, виновные в указанных выше правонарушениях, должны нести ограниченную материальную ответственность (на основании ст. 241 ТК РФ), если законом или трудовым договором для них не предусмотрена полная материальная ответственность (ст. 277 и ч. 2 ст. 243 ТК РФ).

Ограниченная материальная ответственность должностных лиц, виновных в незаконном увольнении работника или переводе его на другую работу, наступает в том случае, если такое увольнение или перевод произведены с явным нарушением закона или если представители работодателя задержали исполнение решения суда о восстановлении работника на работе. К случаям явного нарушения закона, в частности, относятся: увольнение работника по основаниям, не предусмотренным законом; увольнение по инициативе работодателя в определенных случаях без предварительного согласия соответствующего профсоюзного органа; расторжение трудового договора с работником при ликвидации организации или сокращении численности или штата работников без предварительного письменного его уведомления под расписку и без выплаты выходного пособия; перевод работника на другую работу без его письменного согласия; увольнение работника за участие в забастовке и т.д.

Материальную ответственность работников за причиненный имущественный ущерб работодателю необходимо отличать от других мер материального воздействия, таких как: лишение стимулирующих выплат, предусмотренных ст. 144 ТК РФ; начисление и выплата заработной платы не в полном размере согласно ст. ст. 155 - 157 ТК РФ; удержания из заработной платы работника для погашения его задолженности работодателю (ст. ст. 137 и 138 ТК РФ); невыплата заработной платы работнику за время участия в забастовке (ст. 414 ТК РФ).

В соответствии со ст. 144 ТК РФ работодатель имеет право устанавливать различные системы премирования, стимулирующих доплат и надбавок с учетом мнения представительного органа работников. Такие системы могут устанавливаться также коллективным договором. Одни из надбавок и доплат прямо предусмотрены законодательством (за классность, звание по профессии, выслугу лет, допуск к государственной тайне и др.). Работодатель обязан гарантировать их выплату не ниже тех размеров, которые установлены законом. Другие надбавки и доплаты могут носить стимулирующий характер и быть ограничены работодателем в установленном порядке.

Статья 155 ТК РФ регламентирует оплату труда при невыполнении норм труда (должностных обязанностей).

Правила оплаты при невыполнении норм труда зависят от того, по чьей вине они не были выполнены, либо от причин, не связанных с виной работника или работодателя.

При невыполнении норм труда по вине работодателя оплата производится, как указано в ч. 1 ст. 155 ТК РФ, за фактически проработанное время или выполненную работу, но не ниже среднего заработка работника, рассчитанного за тот же период или за выполненную работу, т.е. работнику гарантируется выплата среднего заработка за фактически проработанное время.

Иной порядок оплаты предусмотрен при невыполнении норм труда (должностных обязанностей) по причинам, не зависящим от сторон трудового договора. В этом случае за работником сохраняется не менее 2/3 тарифной ставки (оклада). Однако ч. 2 ст. 155 ТК РФ не устанавливает, в расчете за какой период следует брать 2/3 ставки оклада.

Во всяком случае, если в результате подсчета оплаты труда за фактически проработанное время (выполненные работы) заработок работника окажется выше 2/3 тарифной ставки (оклада), он вправе получить всю причитающуюся ему сумму. В ином случае может возникнуть вопрос о материальной ответственности работодателя.

Невыполнение норм выработки по вине работника дает работодателю право оплатить труд в соответствии с выполненной работой (ч. 3 ст. 155 ТК РФ). Но в данном случае работодатель обязан доказать, что у работника была реальная возможность выполнить порученную ему работу. В свою очередь, работник освобожден от обязанности доказывания своей невиновности, т.е. его невиновность презюмируется.

При рассмотрении указанного законоположения необходимо иметь в виду, что в ряде случаев законодательство о труде обязывает работодателя сохранить за работником, переведенным на другую работу по инициативе работодателя (например, в связи с производственной необходимостью) или по инициативе работника (например, на более легкую работу беременных женщин), прежний заработок. Таким образом, невыполнение работником на новой работе в указанных случаях норм выработки не может быть поставлено в вину работнику и, следовательно, повлечь оплату труда на условиях, предусмотренных ч. 3 ст. 155 ТК РФ.

На практике возникают трудности в применении ст. 155 ТК РФ при невыполнении работником в полном объеме своих должностных обязанностей, которые нередко приводят к индивидуальным трудовым спорам. В этом случае существует необходимость выяснения всех обстоятельств, связанных с невыполнением работником норм труда и установлением конкретной причины их невыполнения.

В статье 156 ТК РФ устанавливается порядок оплаты труда при изготовлении продукции, оказавшейся браком. В ней говорится, что брак не по вине работника оплачивается наравне с годными изделиями. Полный брак по вине работника оплате не подлежит. Частичный брак по вине работника оплачивается по пониженным расценкам в зависимости от степени годности продукции.

Применение данной статьи связано с установлением степени годности продукции, не отвечающей требованиям стандарта технических условий, а также причин выпуска бракованной продукции. Указанные обстоятельства являются юридическими фактами, предопределяющими правовые последствия, предусмотренные ст. 156 ТК РФ.

Изготовление бракованной продукции приводит к перерасходу материалов, нарушает равномерность производства, влечет за собой повышение себестоимости продукции, т.е. причиняет работодателю материальный ущерб. Поэтому полный брак по вине работника оплате вообще не подлежит. В то же время работник, причинивший предприятию ущерб в связи с выпуском по своей вине бракованных изделий, может быть привлечен работодателем к материальной ответственности.

Если допущенный по вине работника брак оказался частичным, то оплата производится с учетом степени годности данной продукции по сниженным расценкам, устанавливаемым представителями работодателя в каждом конкретном случае. При частичном браке по вине работника (впрочем, как и при полном) он несет материальную ответственность перед работодателем за причинение ему прямого действительного ущерба.

Материальную ответственность работника необходимо отличать от ограничений в выплате заработка за время простоя. В статье 157 ТК РФ установлено, что время простоя (ст. 74 ТК РФ) по вине работодателя, если работник в письменной форме предупредил работодателя о начале простоя, оплачивается в размере не менее 2/3 средней заработной платы работника.

Время простоя по причинам, не зависящим от работодателя и работника, если работник в письменной форме предупредил работодателя о начале простоя, оплачивается в размере не менее 2/3 тарифной ставки (оклада).

Время простоя по вине работника не оплачивается.

В части 3 ст. 157 ТК РФ речь идет о противоправном виновном поведении работника, имеющем состав дисциплинарного проступка, когда, с одной стороны, работнику не оплачивается время простоя, а с другой - к нему могут быть применены меры дисциплинарного взыскания или иные меры воздействия, предусмотренные локальными нормативными актами (положениями о премиальных выплатах, о вознаграждении по итогам работы за год и др.).

Частным случаем простоя считается вынужденная приостановка работы в связи с проведением забастовки. В этом случае работодатель вправе не выплачивать работникам заработную плату за время участия в забастовке (ст. 414 ТК РФ). В то же время работникам, не участвующим в забастовке, но в связи с ней не имеющим возможности выполнять свою трудовую функцию, производится оплата простоя не по вине работника в порядке и размерах, предусмотренных законодательством, т.е. по правилам ст. 157 ТК РФ. При этом предупреждать работодателя о начале простоя в данном случае не обязательно.

Как уже отмечалось, не могут быть отнесены к понятию материальной ответственности случаи удержаний из заработной платы работника. В статье 137 ТК РФ идет речь о тех удержаниях из заработной платы, которые могут производиться для погашения задолженности работодателю (возможные пределы удержаний указаны в ст. 138 ТК РФ).

В соответствии со ст. 137 ТК РФ удержания могут производиться:

для возмещения неотработанного аванса, выданного работнику в счет заработной платы;

для погашения неизрасходованного и своевременно не возвращенного аванса, выданного в связи со служебной командировкой или переводом на другую работу в другую местность, а также в других случаях;

для возврата сумм, переплаченных работнику вследствие счетных ошибок, а также излишне выплаченных работнику сумм в случае признания юрисдикционным органом по рассмотрению индивидуальных трудовых споров вины работника в невыполнении норм труда (ч. 3 ст. 155 ТК РФ) или простое (ч. 3 ст. 157 ТК РФ);

при увольнении работника до окончания того рабочего года, в счет которого он уже получил ежегодный оплачиваемый отпуск, за неотработанные дни отпуска.

С работника может быть взыскана заработная плата, если судом будет установлено, что она ему излишне выплачена в связи с его неправомерными действиями.

К числу других случаев, предусмотренных федеральными законами, когда допускаются удержания из заработной платы, относятся: удержания по исполнительным документам при отбывании работником исполнительных работ; взыскание алиментов на несовершеннолетних детей; возмещение вреда, причиненного работником здоровью другого лица, а в случае смерти этого лица - членам семьи в связи со смертью кормильца; возмещение ущерба, причиненного преступлением, и в других случаях, прямо предусмотренных в законе. Работодатель в этих случаях обязан исполнить решение судебного органа.

В Трудовом кодексе закреплены положения, охраняющие заработную плату от необоснованных удержаний, которые содержат исчерпывающий перечень случаев, когда работодатель вправе по своему усмотрению произвести удержания из причитающейся работнику заработной платы.

Не допускается удержание из заработной платы работника по распоряжению работодателя в иных случаях, кроме тех, которые предусмотрены в ст. 137 ТК РФ. Так, с работника не может быть взыскана заработная плата, излишне выплаченная ему вследствие неправильного применения закона или иных нормативных правовых актов, например при неправильном определении тарифного разряда и т.д.

Во всех случаях удержаний из заработной платы работника, предусмотренных ст. 137 ТК РФ, работодатель вправе произвести удержания только в пределах установленного периода - не позднее одного месяца со дня окончания срока, установленного для возврата аванса, погашения задолженности или неправильного исчисления выплат. Удержание в пределах этого срока допускается, если выполнено еще одно условие - работник не оспаривает оснований и размеров таких удержаний.

Статья 137 ТК РФ не содержит еще одного важного основания для удержания из заработной платы работника по распоряжению работодателя. Это взыскание с работника суммы причиненного по его вине работодателю ущерба, не превышающей среднемесячного заработка (ст. 248 ТК РФ).

При установлении материальной ответственности работника и для него, и для работодателя важно знать все ограничения размеров удержаний из заработной платы, установленные ст. 138 ТК РФ. Согласно этой статье общий размер всех удержаний при каждой выплате заработной платы не может превышать 20%, а в случаях, предусмотренных федеральными законами, - 50% заработной платы, причитающейся работнику. При удержании из зарплаты по нескольким исполнительным листам за работником в любом случае должно быть сохранено 50% его заработной платы.

Эти ограничения не распространяются на удержания из заработной платы при отбывании исправительных работ; взыскании алиментов на несовершеннолетних детей; возмещении вреда, причиненного работодателем здоровью работника; возмещении вреда лицам, понесшим ущерб в связи со смертью кормильца; возмещении ущерба, причиненного преступлением. Размер удержаний из заработной платы в этих случаях не может превышать 70% (ч. 3 ст. 138 ТК РФ).

Кроме того, в соответствии с ч. 4 ст. 138 не допускаются удержания из выплат, на которые в соответствии с федеральным законом не обращается взыскание.

Иные правила действуют при удержании из заработной платы по исполнительным документам. В соответствии с Федеральным законом от 21 июля 1997 г. N 119-ФЗ "Об исполнительном производстве" при исполнении исполнительного документа с должника может быть удержано не более 50% заработной платы и приравненных к ней платежей и выплат до полного погашения взыскиваемой суммы.

Статья 68 данного Закона предусматривает, что на пособия по социальному страхованию (при временной нетрудоспособности, по беременности и родам, уходу за ребенком в период частично оплачиваемого отпуска и др.) взыскание производится только по решению суда, судебному приказу о взыскании алиментов либо нотариально удостоверенному соглашению об уплате алиментов или по решению суда о возмещении вреда, причиненного здоровью, и возмещении вреда лицам, понесшим ущерб в результате смерти кормильца.

Согласно ст. 69 упомянутого Закона 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 ним; потерпевшим на дополнительное питание, санаторно-курортное лечение, протезирование и расходы по уходу за ними в случае причинения вреда здоровью; по алиментным обстоятельствам;

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 России;

5) организацией в связи с рождением ребенка, со смертью родных, регистрацией брака и др.

В трудовое законодательство впервые введена норма (ст. 139 ТК РФ), посвященная исчислению среднего заработка и устанавливающая единый порядок определения средней заработной платы.

При расчете средней заработной платы учитываются все предусмотренные системой оплаты труда виды выплат, применяемые в соответствующей организации, независимо от источника этих выплат. Ранее действовавшее советское трудовое законодательство предусматривало пять основных вариантов исчисления средней заработной платы, изменяющихся в зависимости от цели назначения: для исчисления гарантийных выплат; для оплаты периода пребывания в отпуске; для расчета пенсии; выплаты пособия по временной нетрудоспособности; для возмещения вреда работнику, пострадавшему на производстве. Тот или иной вариант содержался в определенном нормативном правовом акте, определяющем правила подсчета соответствующей выплаты.

Указанные варианты отличались друг от друга периодами, включаемыми для расчета денежных выплат, составом этих выплат, а к началу 1993 г. на основании специальных методик были сделаны перерасчеты некоторых производимых выплат в связи с ростом цен и пересмотром тарифных ставок (окладов).

Определенное единообразие в исчислении среднего заработка (правда, не в полной мере) было достигнуто в 1993 г., когда в соответствии с Постановлением Совета Министров СССР - Правительства РФ от 30 апреля 1993 г. N 425 Минтруд России своим Постановлением от 4 июня 1993 г. N 113 утвердил Порядок исчисления среднего заработка.

Этот правовой акт определил правила исчисления среднего заработка, сохраняемого за работниками, занятыми в учреждениях, на предприятиях, в организациях независимо от их организационно-правовой формы в случаях:

избрания работника 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 сумм за вынужденный прогул незаконно уволенному и восстановленному на работе судом работнику;

направления на монтажные и наладочные работы;

направления в командировку и переезда в другую местность;

перевода на более легкий труд;

направления на повышение квалификации с отрывом от работы и др.

С того времени в начале каждого календарного года Минтруд России утверждал новый документ, аналогичный указанному, или пролонгировал порядок исчисления среднего заработка, действовавший в истекшем году.

Изложенное выше в известной мере объясняет причину введения в Трудовой кодекс РФ ст. 139. Для всех случаев определения размера средней заработной платы, предусмотренных ТК РФ, установлен единый порядок ее исчисления. Средняя заработная плата конкретного работника определяется путем умножения среднего дневного заработка на количество дней, подлежащих оплате.

При любом режиме работы, например при неполном рабочем времени, суммарном его учете и т.д., расчет средней заработной платы работника производится, во-первых, исходя из фактически начисленной ему заработной платы, во-вторых, исходя из фактически отработанного им времени за 12 месяцев, предшествующих моменту выплаты.

В статье 139 ТК РФ указано, что в коллективном договоре могут быть предусмотрены и иные периоды для расчета средней заработной платы, если это не ухудшает положение работников.

Как отмечалось, ст. 139 ТК РФ устанавливает общий порядок исчисления средней заработной платы для случаев, предусмотренных ТК РФ, а не другими нормативными правовыми актами. Поэтому указанный порядок не применяется, в частности, при подсчете среднего заработка для назначения пенсий, определения размера возмещения ущерба, причиненного здоровью работника на производстве при исполнении им трудовых обязанностей, пособий по государственному социальному страхованию.

Особенности общего порядка исчисления средней заработной платы, установленные ст. 139 ТК РФ, определяются Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.

Специалисты обращают внимание на то, что законодатель предпринял попытку разделить два понятия - "оплата труда" и "заработная плата", которые и в нормативных актах, и в обыденной речи используются как синонимы, хотя с юридической точки зрения таковыми не являются. Оплата труда является более широким понятием, чем заработная плата, она включает в себя не только вознаграждение за выполнение трудовой функции 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. Видимо, является допустимым вознаграждение за любой труд именовать "оплата труда".

Полная материальная ответственность работника согласно ст. 242 ТК РФ состоит в его обязанности возмещать причиненный ущерб в полном размере. Случаи такой ответственности могут быть предусмотрены только данным Кодексом или иными федеральными законами.

Законодатель установил случаи, при которых 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.

Указание на возможность установления дополнительных оснований материальной ответственности работников, помимо предусмотренных ТК РФ, в федеральных законах не означает, что эти основания могут применяться независимо от срока принятия федерального закона. Согласно ч. ч. 8 и 9 ст. 5 ТК РФ федеральный закон независимо от срока его принятия, вступивший в противоречие с Кодексом, не должен в этой части применяться. Федеральный закон, предусматривающий дополнительные основания полной материальной ответственности работников, вступает в непосредственное противоречие с положениями ТК РФ, который исчерпывающим образом определяет перечень возможных случаев полной материальной ответственности работников.

В статье 242 ТК РФ четко установлен возраст (18 лет), с которого возможно привлечение работников к полной материальной ответственности. Материальная ответственность несовершеннолетнего работника носит ограниченный характер, иные случаи привлечения к материальной ответственности таких лиц незаконны.

Полная материальная ответственность является исключением из общей нормы ст. 241 ТК РФ о пределах материальной ответственности работников.

Размер ущерба при полной материальной ответственности определяется на момент его причинения. Таким образом, суммы возмещения ущерба работником работодателю не могут быть индексированы. Однако при этом размер возмещения причиненного ущерба не должен быть меньше балансовой стоимости испорченного имущества.

Случаи полной материальной ответственности

Случай, когда работник возмещает всю сумму ущерба, причиненного работодателю, без ограничения размером среднего заработка, называется полной материальной ответственностью работника.

Согласно ст. 243 ТК РФ материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба возлагается на работника в случаях:

1) когда в соответствии с ТК РФ или иными федеральными законами на работника возложена материальная ответственность в полном размере за ущерб, причиненный работодателю при исполнении работником трудовых обязанностей (п. 1 ст. 243 ТК РФ).

Материальную ответственность в полном объеме несут работники, если она возложена на них законами вне зависимости от того, был ли заключен с ними договор о полной материальной ответственности. Так, операторы связи в соответствии со ст. 68 Федерального закона от 7 июля 2003 г. N 126-ФЗ "О связи" несут полную материальную ответственность за утрату, повреждение ценных почтовых отправлений, недостачу вложений в эти отправления в размере объявленной ценности.

К таким актам нельзя относить указы Президента РФ, постановления Правительства РФ, приказы и инструкции министерств и ведомств. Следует иметь в виду, что акты бывшего Союза ССР применяются лишь в том случае, если они не противоречат законодательству Российской Федерации.

При привлечении работника к полной материальной ответственности по п. 1 ст. 243 ТК РФ представители работодателя помимо общих должны доказать и другие имеющие юридическое значение существенные обстоятельства:

наличие в том или ином конкретном законе указания на полную материальную ответственность работников, выполняющих в соответствии с ним трудовые функции;

выполнение работником трудовой функции, которая согласно федеральному закону предполагает полную материальную ответственность;

2) недостачи ценностей, вверенных работнику на основании специального письменного договора или полученных им по разовому документу (п. 2 ст. 243 ТК РФ).

Такая ответственность может иметь место, когда работник привлекается для срочного получения, доставки, передачи имущественных ценностей, необходимых предприятию (учреждению), и обычно если отсутствует возможность поручить эту работу тому, кто выполняет эту функцию постоянно и с кем заключен договор о полной материальной ответственности. Например, работнику, направленному в местную командировку, поручается еще и получение ценной корреспонденции (посылки), поступившей в почтовое отделение связи. Выдача разовой доверенности на получение ценностей работником, в обязанности которого по трудовому договору не входит выполнение такого рода поручений, может иметь место только с его согласия. Выдача разовой доверенности означает разовую операцию и не должна превращаться в систему.

Для сравнения отметим, что положение п. 2 ст. 243 ТК РФ существенно отличается от нормы ч. 3 ст. 121 КЗоТ РФ, в соответствии с которой на работника возлагалась полная материальная ответственность за ущерб, причиненный в результате необеспечения сохранности вверенных ему ценностей. Сложившаяся судебная практика исходила из того, что работник должен нести такую ответственность как за недостачу, так и за порчу этих ценностей. ТК РФ установил полную материальную ответственность работника лишь за недостачу вверенных ему ценностей;

3) умышленного причинения ущерба (п. 3 ст. 243 ТК РФ).

Здесь речь идет о форме вины - умышленной (прямой или косвенной). Закон рассматривает умышленное причинение ущерба как злостное и грубое нарушение работником трудовых обязанностей;

4) причинения ущерба в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения (п. 4 ст. 243 ТК РФ).

В соответствии со ст. 76 ТК РФ работодатель обязан отстранить работника, появившегося в нетрезвом состоянии, от работы. Но если этого не произошло и работник причинил ущерб, то он должен возместить его полностью. Сам факт появления на работе в нетрезвом состоянии является нарушением трудовой дисциплины, поэтому за ущерб, причиненный работником в таком состоянии, наступает полная материальная ответственность независимо от того, имел место умысел в причинении ущерба или он причинен по неосторожности.

Администрация обязана доказать, что ущерб был причинен работником в нетрезвом состоянии.

Состояние алкогольного опьянения может быть подтверждено свидетельскими показаниями, своевременно составленным соответствующим актом непосредственным руководителем работника или другими руководителями при участии очевидцев (свидетелей) появления работника на работе в состоянии алкогольного опьянения.

Появление на работе в нетрезвом состоянии или в состоянии наркотического или токсического опьянения является в соответствии с подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ основанием для расторжения трудового договора с данным работником по инициативе администрации. По этому основанию могут быть уволены работники, находившиеся в рабочее время в месте выполнения трудовых обязанностей в нетрезвом состоянии либо в состоянии наркотического или токсического опьянения в любое время рабочего дня (смены), хотя бы и в конце смены. При этом для применения этого основания не имеет значения, отстранялся или нет работник от работы в связи с таким состоянием.

Как разъяснено в п. 42 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, увольнение по этому основанию может последовать и тогда, когда работник в таком состоянии в рабочее время находился не на своем рабочем месте, но на территории предприятия, учреждения, организации или объекта, где по поручению администрации должен выполнять трудовые функции. Нетрезвое состояние работника либо наркотическое или токсическое его опьянение могут быть подтверждены как медицинским заключением, так и другими видами доказательств, которые, соответственно, должны быть оценены судом. Распитие спиртных напитков на производстве уже само по себе является доказательством такого основания.

Законодатель отождествляет понятия "состояние алкогольного опьянения" и "нетрезвое состояние".

Процедура медицинского освидетельствования может быть проведена не только врачом-наркологом. Практике известны медицинские освидетельствования на предмет алкогольного опьянения, которые производились врачами других специализаций (терапевт, психиатр, невропатолог и др.). Однако документ (акт заключения), выданный любым врачом, как уже отмечалось, должен быть как доказательство оценен судом. Разумеется, преимущество при этом остается на стороне опытного профессионального врача-нарколога. Медицинское освидетельствование "непосредственно начальником", как уже указывалось ранее, не допускается.

Увольнение работника только при наличии в организме остаточных явлений от приема спиртного, которые не сопровождались его алкогольным опьянением в период нахождения на работе, в свете вышеизложенного недопустимо, равно как и недопустима полная материальная ответственность такого работника.

Появление на работе в нетрезвом состоянии либо в состоянии наркотического или токсического опьянения является не только дисциплинарным проступком, за совершение которого могут быть применены меры дисциплинарной ответственности вплоть до увольнения по подп. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ, но это одновременно также и административное правонарушение, за которое может быть применена и мера административной ответственности, например штраф.

К изложенному следует добавить, что во исполнение Постановления Правительства РФ от 26 декабря 2002 г. N 930 "Об утверждении Правил медицинского освидетельствования на состояние опьянения лица, которое управляет транспортным средством, и оформления его результатов" Министерством здравоохранения РФ был издан Приказ от 14 июля 2003 г. N 308 "О медицинском освидетельствовании на состояние опьянения". Этим Приказом утверждены соответствующая Инструкция по проведению медицинского освидетельствования на состояние опьянения лица, которое управляет транспортным средством; Критерии, при наличии которых имеются достаточные основания полагать, что водитель транспортного средства находится в состоянии опьянения и подлежит направлению на медицинское освидетельствование; Список учетных форм первичной медицинской документации, подлежащий дальнейшему использованию; учетная форма N 307/у "Акт медицинского освидетельствования на состояние опьянения лица, которое управляет транспортным средством" и др.

Медицинское освидетельствование на состояние опьянения лица, которое управляет транспортным средством (далее - освидетельствование), проводится в организациях здравоохранения, имеющих лицензию на осуществление медицинской деятельности с указанием соответствующих работ и услуг.

Освидетельствование проводится на основании протокола о направлении на освидетельствование, подписанного должностным лицом, которому предоставлено право государственного надзора и контроля за безопасностью движения и эксплуатацией транспортного средства.

По результатам освидетельствования в двух экземплярах составляется акт медицинского освидетельствования с указанием даты освидетельствования и других необходимых атрибутов. На основании результатов освидетельствования составляется заключение, в котором должно быть четко охарактеризовано состояние освидетельствуемого лица на момент освидетельствования. В случае отказа лица от освидетельствования (либо от того или иного вида исследования в рамках освидетельствования) врачом (фельдшером), проводящим освидетельствование, в журнале регистрации делается запись "от освидетельствования отказался". Если проведение освидетельствования в полном объеме не представляется возможным из-за тяжести состояния освидетельствуемого, в акте указываются причины, по которым не было выполнено то или иное исследование. Основой заключения о состоянии освидетельствуемого служат данные комплексного медицинского освидетельствования с учетом результатов лабораторных исследований.

При наличии клинических признаков опьянения и невозможности проведения лабораторного исследования заключение о наличии состояния опьянения выносится на основании установленных клинических признаков опьянения. Подлинник заключения с подписью специалиста, проводящего исследование, приобщается ко второму экземпляру акта медицинского освидетельствования.

Первый экземпляр акта выдается должностному лицу, инициировавшему медицинское освидетельствование гражданина на предмет определения его опьянения. Второй экземпляр акта остается в организации здравоохранения, в которой произведено освидетельствование, и хранится в течение трех лет.

В приложении 6 к Приказу Минздрава России от 14 июля 2003 г. N 308 указаны критерии, при наличии которых достаточно оснований полагать, что водитель транспортного средства находится в состоянии опьянения и подлежит направлению на медицинское освидетельствование. К ним отнесены, в частности: неустойчивость позы, нарушение речи, выраженное дрожание пальцев рук, резкое изменение окраски кожных покровов лица, поведение, не соответствующее обстановке, и др.;

5) причинения ущерба преступными действиями работника, установленными приговором суда (п. 5 ст. 243 ТК РФ).

Статья 14 УК РФ признает преступлением предусмотренное уголовным законом виновно совершенное общественно опасное деяние (действие или бездействие), запрещенное законодателем под угрозой наказания.

Преступное действие (бездействие), которым может быть причинен ущерб организации, где работает причинитель ущерба, о котором идет речь в п. 5 ст. 243 ТК РФ, может быть связано с присвоением имущества, нарушением правил о валютных операциях, злоупотреблением служебным положением, мошенничеством, самовольным использованием транспортных средств, машин, механизмов и т.д. Анализируемое законоположение связывает полную материальную ответственность работника с причинением ущерба именно такого рода преступными действиями, установленными приговором суда.

Никакой другой орган установить факт совершения преступления не может. Однако суд, установив наличие преступления, может освободить работника от уголовной ответственности, например, вследствие отпадения общественной опасности как самого деяния, так и лица, совершившего преступление, или акта амнистии или помилования. Последнее может быть осуществлено только актами указанных в законе высших органов государственной власти страны. В этих случаях оснований для освобождения от материальной ответственности работника нет.

Прекращение уголовного дела в связи с актом об амнистии, вступившим в силу до начала судебного разбирательства, также не освобождает лицо от обязанности возместить работодателю причиненный ему материальный ущерб в полном объеме.

Решение о взыскании с работника причиненного им вреда в полном размере может быть вынесено судом одновременно с приговором (гражданский иск в уголовном деле). Вынесение оправдательного приговора исключает применение полной материальной ответственности по мотиву уголовно наказуемых деяний, но не исключает ее применение по другим мотивам;

6) причинения ущерба в результате административного проступка, если таковой установлен соответствующим государственным органом (п. 6 ст. 243 ТК РФ).

Административным правонарушением признается противоправное, виновное действие (бездействие) физического или юридического лица, за которое КоАП РФ установлена административная ответственность (ч. 1 ст. 2.1).

Включение указанной нормы в ТК РФ объясняется в значительной мере изменением уголовного и административного законодательства. Немалое число деяний, ранее считавшихся преступлениями, в действующем уголовном законодательстве отсутствует. В то же время введенный в действие с 1 июля 2002 г. КоАП РФ существенно расширил сферу административной ответственности работников и работодателей.

Дела об административных правонарушениях, предусмотренных КоАП РФ, рассматриваются в пределах компетенции, установленной гл. 23 указанного Кодекса. Органы и лица, правомочные их разрешать, перечислены в ст. 22.1 КоАП РФ. Это судьи (мировые судьи), комиссии по делам несовершеннолетних, уполномоченные органы и учреждения федеральных и региональных органов исполнительной власти и др., в том числе федеральная инспекция труда.

В КоАП РФ предусматривается, какие дела об административных правонарушениях рассматриваются судьей, а какие - иными органами или должностными лицами.

В соответствии с ч. 2 ст. 29.10 КоАП РФ, 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.

Это постановление может быть обжаловано в вышестоящий суд (п. 1 ч. 1 ст. 30.1 КоАП РФ).

Постановления, вынесенные иными органами или должностными лицами, которым КоАП РФ предоставляет право налагать административные наказания, являются лишь основанием для полной материальной ответственности работника (п. 6 ст. 243 ТК РФ), если таковые не были обжалованы заинтересованным лицом.

Таким образом, при привлечении работника к материальной ответственности по п. 6 ст. 243 ТК РФ представители работодателя помимо общих должны доказать следующие юридически существенные обстоятельства:

совершение работником административного проступка, установленного вступившим в законную силу постановлением должностного лица или органа, уполномоченного привлекать работников к административной ответственности;

наличие причинной связи между совершенным лицом административным правонарушением и возникшим у работодателя материальным ущербом.

Установление указанных обстоятельств дает основание для взыскания с работника ущерба в полном размере;

7) разглашения сведений, составляющих охраняемую законом тайну (служебную, коммерческую или иную), в случаях, предусмотренных федеральными законами (п. 7 ст. 243 ТК РФ).

Для привлечения работников к материальной ответственности за разглашение названных сведений необходимо соблюдение как минимум двух условий:

наличие обязанности работника сохранять соответствующую тайну, включенную в его трудовой договор;

наличие федерального закона, предусматривающего материальную ответственность в таком случае.

Следовательно, в развитие п. 7 ст. 243 ТК РФ должны быть приняты соответствующие федеральные законы, а материальная ответственность может наступить только в том случае, если в заключенном с работником трудовом договоре содержится условие о неразглашении охраняемой законом тайны. На этот счет в ст. 57 ТК РФ указано, что в трудовом договоре, в частности, может быть предусмотрено условие о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной).

Обязанность не разглашать такую тайну допустимо включать в трудовые договоры только тех работников, которым она может быть известна в силу исполнения трудовых обязанностей.

При этом необходимо учитывать: Перечень сведений, отнесенных к государственной тайне, утвержденный Указом Президента РФ от 24 января 1998 г. N 61, Перечень сведений конфиденциального характера, в том числе составляющих коммерческую тайну, утвержденный Указом Президента РФ от 6 марта 1997 г. N 188.

Как указывалось выше, вопросы охраны коммерческой тайны регулируются Федеральным законом от 29 июля 2004 г. N 98-ФЗ.

Обязанность хранить тайну, имеющуюся в определенных сферах деятельности, предусмотрена в ряде федеральных законов.

Охрана государственной тайны регламентирована Законом РФ от 21 июля 1993 г. N 5485-1 "О государственной тайне".

Кроме материальной ответственности за разглашение охраняемой законом тайны может наступить дисциплинарная, административная или уголовная ответственность.

В соответствии с подп. "в" п. 6 ст. 81 ТК РФ по инициативе работодателя может быть расторгнут трудовой договор в случае разглашения работником охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной). Иными словами, в этом случае наступает дисциплинарная ответственность. Однако федеральных законов, предусматривающих материальную ответственность в этом случае, в настоящее время в трудовом законодательстве нет, хотя она предусмотрена в п. 4 ст. 11 Федерального закона "О коммерческой тайне". Исключение составляет ст. 277 ТК РФ, которая устанавливает полную материальную ответственность руководителя организации за любой причиненный ей прямой действительный ущерб, в том числе за ущерб в случае разглашения охраняемой законом тайны.

В соответствии со ст. 13.14 КоАП РФ разглашение информации, доступ к которой ограничен федеральным законом (за исключением случаев, если ее разглашение влечет уголовную ответственность), лицом, получившим доступ к такой информации в связи с исполнением служебных или профессиональных обязанностей, является административным правонарушением и влечет наложение административного штрафа.

В уголовном законодательстве имеются нормы, предусматривающие уголовную ответственность за разглашение охраняемой законом тайны. Так, в соответствии со ст. 283 УК РФ 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 ч. 2 ст. 183 УК РФ уголовная ответственность может наступить за незаконное разглашение или использование сведений, составляющих коммерческую, налоговую или банковскую тайну, без согласия их владельца лицом, которому она была доверена или стала известна по службе или работе. Часть 3 ст. 183 УК РФ предусматривает ответственность за те же деяния, причинившие крупный ущерб или совершенные из корыстной заинтересованности.

Материальную ответственность следует отличать от гражданско-правовой, которая предусмотрена ст. 139 ГК РФ. На работников, разгласивших служебную или коммерческую тайну, возлагается обязанность возместить причиненные убытки (п. 2 ст. 139 ГК РФ). Кроме того, в статье определяется ответственность работников, которые вопреки трудовому договору разгласили служебную или коммерческую тайну, а также ответственность контрагентов, сделавших это в нарушение условий гражданско-правового договора.

Следует обратить внимание на коллизию норм, регламентирующих возмещение ущерба в гражданском и трудовом законодательстве. В соответствии с п. 2 ст. 139 ГК РФ на работников, разгласивших служебную или коммерческую тайну вопреки трудовому договору, возлагается обязанность возместить причиненные убытки, т.е. прямой действительный ущерб и неполученные доходы (упущенную выгоду).

Учитывая, что работник состоит в трудовых правоотношениях с работодателем, которому причинен ущерб разглашением служебной или коммерческой тайны, и причиной наступления ответственности является нарушение условий трудового договора, должны применяться нормы трудового законодательства, которыми взыскание упущенной выгоды не предусмотрено;

8) причинения ущерба не при исполнении работником трудовых обязанностей (п. 8 ст. 243 ТК РФ).

Определение "не при исполнении трудовых обязанностей" означает, что причинение ущерба произошло либо в свободное от работы время, либо во время работы, но не при исполнении трудовых обязанностей. Например, при перепечатке на машинке работы не для организации, в которой трудится машинистка, произошла ее поломка; при перевозке груза за дополнительную плату (или даже без нее) лицу, не имеющему отношения к предприятию (учреждению), в котором работает водитель, произошла авария автомашины, на которой производилась эта перевозка, и т.д.

Представители работодателя должны доказать, что причиной ущерба были действия работника, имевшие место не при исполнении им трудовых обязанностей. Представители работодателя должны доказать, что:

а) повреждение или уничтожение имущества работодателя при его использовании работником имело место за рамками рабочего времени и не с целью выполнения возложенных на него трудовым договором обязанностей;

б) повреждение или использование имущества работодателя работником имело место в рабочее время при выполнении работ, не связанных с его трудовой функцией, проводимых не в интересах работодателя.

Материальная ответственность в полном размере причиненного работодателю ущерба может быть установлена трудовым договором, заключаемым с руководителем организации, заместителями руководителя, главным бухгалтером.

В случаях, предусмотренных федеральным законом, руководитель организации возмещает организации убытки, причиненные его виновными действиями. При этом убытки рассчитываются в соответствии с нормами, предусмотренными гражданским законодательством.

Договор о полной материальной ответственности может быть заключен и с работником религиозной организации в соответствии с перечнем, определенным внутренними установлениями религиозной организации (ст. 346 ТК РФ).

Ранее отмечалось, что материальная ответственность в полном размере может возлагаться на работника лишь в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом или другими федеральными законами. Рассмотренный выше перечень случаев полной материальной ответственности, установленный ст. 243 ТК РФ, носит исчерпывающий характер и не может быть расширен ни в локальных актах, ни по индивидуальному соглашению с работником. Это означает, что во всех других случаях причинения организации ущерба работником наступает ограниченная материальная ответственность.

Важным обстоятельством, имеющим юридическое значение для всех случаев привлечения работников к материальной ответственности, является соблюдение сроков обращения в суд для привлечения к таковой. В соответствии с ч. 2 ст. 392 ТК РФ работодатель вправе обратиться в суд для привлечения работника к материальной ответственности в течение одного года со дня обнаружения причиненного вреда. Днем обнаружения причиненного материального ущерба в данном случае считается дата, когда работодателю или его представителю стало известно об указанном обстоятельстве. По нормам гражданского законодательства пропуск данного срока лишает работодателя права взыскать с работника причиненный ему прямой действительный ущерб. Согласно ст. 205 ГК РФ, п. 26 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 12 ноября 2001 г. и Пленума Высшего Арбитражного Суда РФ от 15 ноября 2001 г. N 15/18 "О некоторых вопросах, связанных с применением норм Гражданского кодекса РФ об исковой давности" пропущенный организацией срок исковой давности не может быть восстановлен. Из данного положения вытекает, что работнику достаточно заявить в гражданском процессе ходатайство об отказе в иске в связи с пропуском работодателем годичного срока, установленного для привлечения работника к материальной ответственности, и суд обязан отказать работодателю в иске о возмещении ущерба, если данный срок им действительно пропущен. Между тем в ч. 3 ст. 392 ТК РФ установлено, что при пропуске сроков по уважительным причинам они могут быть восстановлены судом.

Письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, т.е. о возмещении работодателю причиненного ущерба в полном размере за недостачу вверенного работникам имущества, заключаются с работниками, достигшими возраста 18 лет и непосредственно обслуживающими или использующими денежные, товарные ценности или иное имущество.

Согласно ст. 244 ТК РФ, письменный договор о полной материальной ответственности может быть заключен с работником только при наличии следующих условий:

если работник достиг возраста 18 лет;

если занимаемая им должность или выполняемая работа непосредственно связаны с хранением, обработкой, продажей, перевозкой или применением в процессе производства переданных ему ценностей;

если такая должность или выполняемая работа предусмотрены в специальном перечне, утвержденном в порядке, установленном законодательством.

3 февраля 2003 г. Министерство юстиции РФ зарегистрировало Постановление Минтруда России от 31 декабря 2002 г. N 85 "Об утверждении Перечней должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, а также типовых форм договоров о полной материальной ответственности" (далее - Перечень).

Новые Перечни должностей и работ шире, чем ранее действовавший Перечень должностей и работ, утвержденный Постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС 28 декабря 1977 г., кроме того, они соответствуют новым социально-экономическим отношениям, сложившимся в нашей стране за последнее время.

Теперь помимо кассиров, контролеров и кассиров-контролеров (в том числе и старших) полная материальная ответственность может быть возложена на работников, выполняющих обязанности контролеров.

Вообще, по многим должностям, перечисленным в названном Перечне, установлено, что полная материальная ответственность может наступить не только для работника, занимающего определенную должность, но и для иных работников, выполняющих аналогичные функции.

В этот Перечень теперь включены директора, заведующие, администраторы, другие руководители организаций и подразделений (в том числе секций, приемных пунктов, отделов, залов) бытового обслуживания, гостиниц (кемпингов, мотелей). Также в данный Перечень включены начальники (руководители) строительных и монтажных цехов, участков и иных строительно-монтажных подразделений, производители работ и мастера (в том числе старшие, главные) строительных и монтажных работ, а также лаборанты, методисты кафедр, деканатов, заведующие секторами библиотек.

Что касается Перечня работ, выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, то он тоже претерпел некоторые изменения. В частности, в него добавлены работы по изготовлению, переработке, транспортировке, хранению, учету и контролю реализации (покупке, продаже, поставке) ядерных материалов, радиоактивных веществ и отходов других химических веществ, бактериологических материалов, оружия, боеприпасов, комплектующих к ним, взрывчатых веществ и другой продукции (товаров), запрещенных или ограниченных к свободному обороту.

Типовые формы договоров о полной индивидуальной и коллективной (бригадной) материальной ответственности утверждены Постановлением Минтруда России от 31 декабря 2002 г. N 85 и конкретизируют обязанности работников и администрации предприятия по обеспечению сохранности ценностей. Так, типовой индивидуальный договор содержит, в частности, следующие положения.

1. Работник обязуется:

бережно относиться к переданному ему работодателем для осуществления возложенных на него функций (обязанностей) имуществу и принимать меры к предотвращению ущерба;

своевременно сообщать работодателю либо непосредственному руководителю о всех обстоятельствах, угрожающих обеспечению сохранности вверенного ему имущества;

вести учет, составлять и представлять в установленном порядке соответствующие отчеты о движении и остатках вверенного ему имущества;

участвовать в проведении инвентаризации, ревизии и иной проверке сохранности и состояния вверенного ему имущества.

2. Работодатель обязуется:

создать работнику условия, необходимые для нормальной работы и обеспечения полной сохранности вверенного ему имущества;

знакомить работника с законодательными актами, устанавливающими правила работы с материальными ценностями;

проводить в установленном порядке инвентаризацию, ревизию и другие проверки сохранности и состояния имущества.

Если администрация не выполнит свои обязанности и это приведет к возникновению ущерба, работник вправе требовать уменьшения суммы ущерба, которая будет с него взыскана, и даже полного освобождения от его возмещения.

Работник, заключивший договор, несет полную материальную ответственность за ущерб, причиненный недостачей или порчей ценностей. В других случаях причинения ущерба материальная ответственность наступает на общих основаниях. Так, если ущерб вызван неправильным оформлением документов, в результате чего не могла быть предъявлена претензия поставщику продукции, работники, в том числе кладовщик или заведующий складом, несут ограниченную материальную ответственность.

При отсутствии договора или при его наличии, но с работниками, должности которых не входят в Перечень (ч. I) или выполняемая работа которых не указана в нем (ч. II), работник несет материальную ответственность на общих основаниях. Как отмечалось ранее, договор о полной материальной ответственности может быть заключен только с лицом, достигшим 18-летнего возраста. Это, однако, не исключает полной материальной ответственности несовершеннолетнего по другим основаниям, например при совершении им преступления, в результате которого работодателю причинен ущерб. Вместе с этим должна учитываться и конкретная обстановка, в которой причинялся ущерб.

Статья 244 ТК РФ имеет прямое отношение к п. 2 ч. 1 ст. 243 ТК РФ, поскольку регулирует вопросы, касающиеся письменных договоров о полной материальной ответственности за передачу вверенного работникам имущества. Эта статья предусматривает:

цель письменного договора о полной материальной ответственности работников (возмещение работодателю причиненного ущерба в полном объеме);

категории работников, с которыми может быть заключен такой письменный договор (с работником, достигшим 18-летнего возраста, и в соответствии с Перечнем работ и категорий работников, с которыми письменный договор о полной материальной ответственности может быть заключен, и типовым договором);

имущество, за которое работник несет материальную ответственность в полном размере причиненного ущерба (денежные, товарные ценности и иное имущество);

трудовую функцию работника при наступлении его полной материальной ответственности (непосредственное обслуживание или использование указанных в этой статье ценностей).

Договор о полной материальной ответственности работников может быть заключен только с работниками, непосредственно связанными с хранением, обработкой, продажей (отпуском), перевозкой или применением в процессе производства материальных ценностей, принадлежащих работодателю. Такой договор является дополнением к трудовому договору. В случае его отсутствия для полной материальной ответственности записи в трудовом договоре о соответствующей обязанности работников недостаточно.

На основании типовой формы договора в организациях разрабатываются и подписываются индивидуальные договоры о полной материальной ответственности работника перед работодателем. Именно подписание такого договора является основанием для рассматриваемой ответственности. Договор имеет юридическую силу, если трудовая функция работника названа в Перечне должностей и работ. Между тем, если функция названа, а договор не заключен, полная материальная ответственность не наступает. Для такой ответственности необходимы и упоминание в Перечне, и подписание индивидуального договора о полной материальной ответственности. Договор о полной материальной ответственности, заключенный с нарушением условий, предусмотренных ст. 244 ТК РФ, не влечет правовых последствий.

При совместном выполнении работниками отдельных видов работ, связанных с хранением, обработкой, продажей (отпуском), перевозкой, применением или иным использованием переданных им ценностей, когда невозможно разграничить ответственность каждого работника за причинение ущерба и заключить с ним договор о возмещении ущерба в полном размере, может вводиться коллективная (бригадная) материальная ответственность (ст. 245 ТК РФ).

Данная статья сохраняет уже действовавшее правило, согласно которому коллективная (бригадная) материальная ответственность может вводиться в порядке исключения в том случае, когда нельзя разграничить материальную ответственность каждого работника и заключить с ним договор о полной индивидуальной материальной ответственности. Вместе с тем в этой статье впервые предусмотрено, что полная коллективная (бригадная) ответственность (как и индивидуальная) может иметь место только при недостаче материальных ценностей.

Необходимо также указать на новое правило о том, что член коллектива (бригады) может быть освобожден от материальной ответственности, если он доказал отсутствие своей вины. Новым является еще одно правило: при добровольном возмещении ущерба степень вины каждого члена коллектива (бригады) определяется соглашением между всеми членами коллектива (бригады) и работодателем. При взыскании ущерба в судебном порядке степень вины каждого члена коллектива (бригады) определяется судом.

Письменный договор о коллективной (бригадной) материальной ответственности за причинение ущерба заключается между работодателем и всеми членами коллектива (бригады). У коллективного договора о полной материальной ответственности есть две стороны: работодатель и члены трудового коллектива. Решение работодателя о введении полной коллективной материальной ответственности оформляется приказом по предприятию. Впоследствии этот приказ становится приложением к коллективному договору о полной материальной ответственности.

По договору о коллективной (бригадной) материальной ответственности ценности вверяются заранее установленной группе лиц, на которую возлагается полная материальная ответственность за их недостачу. Для освобождения от материальной ответственности член коллектива (бригады) должен доказать отсутствие своей вины.

В Типовой форме договора о полной коллективной (бригадной) материальной ответственности, утвержденной Постановлением Минтруда России от 31 декабря 2002 г. N 85, наряду с реквизитами сторон договора имеются разделы: "Предмет договора", "Общие положения", "Права и обязанности коллектива (бригады) и работодателя" и др.

Согласно предмету договора коллектив (бригада) принимает на себя коллективную (бригадную) материальную ответственность за сохранность вверенного имущества, необходимого для выполнения тех или иных работ.

В разделе "Общие положения" говорится о том, что решение работодателя об установлении полной коллективной (бригадной) ответственности оформляется приказом (распоряжением) работодателя и объявляется коллективу (бригаде). Этот приказ (распоряжение) прилагается к договору о полной коллективной (бригадной) материальной ответственности.

Комплектование вновь создаваемого коллектива (бригады) осуществляется на основе принципа добровольности. При включении в его состав новых работников принимается во внимание мнение членов коллектива (бригады).

Руководство коллективом (бригадой) возлагается на его руководителя приказом (распоряжением) работодателя с учетом мнения членов коллектива (бригады). При временном отсутствии руководителя коллектива (бригады) его обязанности возлагаются работодателем на одного из членов коллектива (бригады).

При смене руководителя коллектива (бригады) или при выбытии из него более 50% от его первоначального состава договор о полной коллективной (бригадной) материальной ответственности должен быть перезаключен. Однако договор не перезаключается при выбытии из коллектива (бригады) отдельных работников или принятии в него новых работников. В этих случаях против подписи выбывшего члена коллектива (бригады) указывается дата его выбытия, а вновь принятый работник подписывает договор и указывает дату вступления в коллектив (бригаду).

В Типовой форме договора о коллективной (бригадной) материальной ответственности обозначены следующие права и обязанности коллектива (бригады). В частности, коллектив (бригада) имеет право:

а) участвовать в приеме вверенного имущества и осуществлять взаимный контроль за работой по хранению, обработке, продаже (отпуску), перевозке или применению в процессе производства вверенного имущества;

б) принимать участие в инвентаризации, ревизии, иной проверке сохранности состояния вверенного коллективу (бригаде) имущества и в необходимых случаях требовать от работодателя инвентаризации этого имущества;

в) знакомиться с отчетами о движении и остатках вверенного коллективу (бригаде) имущества;

г) заявлять работодателю в необходимых случаях об отводе членов коллектива (бригады), в том числе его руководителя, которые, по мнению коллектива (бригады), не могут обеспечивать сохранность вверенного коллективу (бригаде) имущества.

Коллектив (бригада) обязан:

а) бережно относиться к вверенному коллективу (бригаде) имуществу и принимать необходимые меры по предотвращению его ущерба;

б) в установленном порядке вести учет, составлять и своевременно представлять отчеты о движении и остатках вверенного коллективу (бригаде) имущества;

в) своевременно ставить в известность работодателя о всех обстоятельствах, угрожающих сохранности вверенного коллективу (бригаде) имущества.

В свою очередь работодатель обязан:

а) создавать коллективу (бригаде) условия, необходимые для обеспечения полной сохранности вверенного ему имущества;

б) своевременно принимать меры по выявлению и устранению причин, препятствующих обеспечению коллективом (бригадой) сохранности вверенного имущества, выявлять конкретных лиц, виновных в причинении ущерба, и привлекать их к установленной законом ответственности;

в) знакомить коллектив (бригаду) с действующим российским законодательством о материальной ответственности работников за ущерб, причиненный работодателю, а также с иными нормативными правовыми актами (в том числе локальными) о порядке хранения, обработки (отпуска), перевозки, применения в процессе производства и осуществления других операций с переданным ему имуществом;

г) обеспечивать коллективу (бригаде) условия, необходимые для своевременного учета и отчетности о движении и остатках вверенного ему имущества;

д) в случае возникновения вопроса со стороны коллектива (бригады) о проведении инвентаризации вверенного ему имущества выявить объективность основания такого требования;

е) рассматривать в присутствии работника заявленный ему отвод и в случае обоснованности отвода принимать меры к выводу его из состава коллектива (бригады), решать вопрос о его дальнейшей работе в соответствии с действующим законодательством;

ж) рассматривать сообщения коллектива (бригады) об обстоятельствах, угрожающих сохранности вверенного ему имущества, и принимать меры по устранению этих обстоятельств.

Прием имущества, ведение учета и представление отчетности о движении имущества осуществляются в установленном порядке руководителем коллектива (бригадиром).

Плановые инвентаризации вверенного коллективу (бригаде) имущества проводятся в сроки, установленные действующими правилами.

Внеплановые инвентаризации, как это усматривается из Типовой формы договора о коллективной (бригадной) материальной ответственности, проводятся при выбытии из коллектива (бригады) более 50% его членов, а также по требованию одного или нескольких членов коллектива (бригады).

Отчеты о движении и остатках вверенного коллективу (бригаде) имущества подписываются его руководителем (бригадиром) и в порядке очередности одним из членов коллектива (бригады).

Содержание отчета объявляется всем членам коллектива (бригады).

Как уже отмечалось, "полноответственный" коллектив комплектуется на основе принципа добровольности. Кроме того, работник несет полную индивидуальную материальную ответственность лишь за недостачу ценностей, которые он лично получил по накладной или иному документу (ст. 243 ТК РФ). Иногда доступ к этим ценностям могут иметь другие лица, например подсобные рабочие. Таким образом, отвечать придется только за недостачу вверенных ценностей. Для освобождения от материальной ответственности член коллектива должен доказать отсутствие своей вины.

При добровольном возмещении ущерба степень вины каждого члена коллектива (бригады) определяется по соглашению между всеми членами коллектива (бригады) и работодателем. При взыскании ущерба в судебном порядке степень вины каждого члена коллектива (бригады) определяется судом.

Определение размера ущерба, причиненного предприятию, учреждению производится по данным бухгалтерского учета с учетом степени износа этого имущества на день причинения ущерба, но не ниже стоимости имущества.

Федеральным законом может быть установлен особый порядок определения размера подлежащего возмещению материального ущерба, причиненного работодателю хищением, умышленной порчей, недостачей или утратой отдельных видов имущества и других ценностей, а также в тех случаях, когда фактический размер причиненного ущерба превышает его номинальный размер.

В части 1 ст. 246 ТК РФ установлены два критерия, являющиеся исходными для определения ущерба, причиненного работодателю: фактические потери, исчисляемые исходя из рыночных цен, и стоимость имущества по данным бухгалтерского учета. Из содержания Федерального закона от 29 июля 1998 г. N 135-ФЗ "Об оценочной деятельности в Российской Федерации" вытекает, что рыночной является наиболее вероятная цена, по которой данный объект оценки может быть отчужден на открытом рынке в условиях конкуренции, когда стороны действуют разумно, располагая всей необходимой информацией, а на величине цены сделки не отражаются какие-либо чрезвычайные обстоятельства (ст. 3). Ущерб определяется на основе рыночных цен, действующих в данной местности. Сумма ущерба, причиненного работником работодателю при утрате или порче принадлежащего ему имущества, объектом индексации не является. Поэтому размер возмещения причиненного ущерба определяется на момент его причинения и не повышается в связи с происходящими инфляционными процессами.

В то же время в любом случае размер возмещения определяется не ниже балансовой стоимости имущества с учетом установленных норм потерь (естественной убыли и др.). Нормы потерь не применяются в случае хищения или присвоения работником имущества работодателя.

По общему правилу размер ущерба, который возмещает работодателю работник, ограничивается его средним месячным заработком, но прежде всего должен быть подтвержден документально на основе данных бухгалтерского учета.

Порядок ведения бухгалтерского учета регламентируется Федеральным законом от 21 ноября 1996 г. N 129-ФЗ "О бухгалтерском учете".

Порядок ведения бухгалтерского учета отдельных видов имущества предусмотрен специальными актами. Размер ущерба также должен быть подтвержден документально. 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.

КонсультантПлюс: примечание.

Приказ Минфина РФ от 30.12.1999 N 107н "Об утверждении Инструкции по бухгалтерскому учету в бюджетных учреждениях" утратил силу с 1 октября 2005 года в связи с изданием Приказа Минфина РФ от 29.09.2004 N 87н "О признании утратившими силу Приказов Министерства финансов Российской Федерации от 17 февраля 1999 г. N 15н и от 30 декабря 2000 г. N 107н".

Порядок ведения бухгалтерского учета отдельных видов имущества предусмотрен, в частности, специальными нормативными правовыми актами. Таковыми, например, являются: Положение по бухгалтерскому учету "Учет основных средств" ПБУ 6/01, утвержденное Приказом Министерства финансов РФ от 30 марта 2001 г. N 26н; Инструкция, утвержденная Приказом Министерства финансов РФ от 30 декабря 1999 г. N 107н, устанавливающая порядок ведения бухгалтерского учета в бюджетных учреждениях.

Документы бухгалтерского учета составляют по специальным формам с указанием реквизитов этих форм: содержание хозяйственной операции; измерители хозяйственной операции в натуральном и денежном выражении; работники, ответственные за совершение хозяйственной операции и правильность ее оформления. Сведения первичного учета, осуществляемого в момент совершения операции или непосредственно после ее окончания, имеют существенное значение для дальнейшего определения как стоимости соответствующего имущества, так и работников, ответственных за его сохранность.

Согласно ч. 2 ст. 246 ТК РФ (в основном соответствующей ст. 255 КЗоТ РФ) федеральным законом может быть установлен особый порядок определения размера подлежащего возмещению ущерба, причиненного работодателю:

а) хищением, умышленной порчей, недостачей или утратой отдельных видов имущества и других ценностей;

б) в тех случаях, когда фактический размер причиненного ущерба превышает его номинальный размер.

В первом случае речь идет о повышенной (в сравнении с фактическим размером ущерба) материальной ответственности работника, наступающей за причиненный ущерб юридическому лицу.

Например, согласно п. 6 ст. 59 Федерального закона от 8 января 1998 г. N 3-ФЗ "О наркотических средствах и психотропных веществах" работник, по вине которого юридическому лицу причинен материальный ущерб в результате хищения либо недостачи наркотических средств или психотропных веществ, несет материальную ответственность в объеме 100-кратного размера прямого действительного ущерба.

Федеральным законом от 26 марта 1998 г. N 41-ФЗ "О драгоценных металлах и драгоценных камнях" 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.

При определении размера ущерба необходимо применять установленные нормы потерь. Речь идет, прежде всего, о нормах естественной убыли, под которыми понимается уменьшение первоначального веса и объема ценностей в процессе реализации, хранения и транспортировки, являющейся результатом естественных процессов. Нормы естественной убыли дифференцированы по видам ценностей с учетом условий реализации, хранения и транспортировки.

При хищении, недостаче, умышленном уничтожении или умышленной порче материальных ценностей ущерб определяется по ценам, действующим в данной местности на день причинения ущерба.

Организации независимо от форм собственности в целях приведения балансовой стоимости в соответствие с фактическими ценами проводят переоценку основных фондов.

На предприятиях общественного питания (на производстве и в буфетах) и в комиссионной торговле размер ущерба, причиненного хищением или недостачей продукции и товаров, определяется по ценам, установленным для продажи (реализации) этой продукции и товаров.

Размер возмещаемого ущерба, причиненного по вине нескольких работников, определяется для каждого из них с учетом степени вины, вида и предела материальной ответственности. До принятия решения о возмещении ущерба конкретными работниками работодатель обязан провести проверку для установления размера причиненного ущерба и причин его возникновения. Для проведения такой проверки работодатель имеет право создать комиссию с участием соответствующих специалистов.

Статья 247 ТК РФ, определяющая обязанность работодателя устанавливать размер причиненного ему ущерба и причину его возникновения, гласит, что до принятия решения о возмещении ущерба конкретными работниками работодатель обязан провести проверку для установления размера причиненного ущерба и причин его возникновения. Для проведения такой проверки работодатель имеет право создать комиссию с участием соответствующих специалистов.

Истребование от работника объяснения в письменной форме для установления причины возникновения ущерба является обязательным.

Работник и (или) его представитель имеют право знакомиться со всеми материалами проверки и обжаловать их в порядке, установленном настоящим Кодексом.

Бремя доказывания имеющих юридическое значение обстоятельств, входящих в предмет проверки, до принятия правового решения о привлечении работника к материальной ответственности лежит на работодателе. Представители работодателя обязаны доказать и размер причиненного ему прямого действительного ущерба. Разумеется, сама по себе фактическая недостача каких-либо материальных ценностей у конкретного работника еще не является основанием для привлечения его к материальной ответственности. До принятия решения о возмещении ущерба работодатель обязан провести проверку товарно-материальных ценностей, а работник вправе потребовать ее проведения.

Для выяснения всех предусмотренных ст. 247 ТК РФ обстоятельств полномочный представитель работодателя имеет право создать комиссию, в которую, как правило, входят назначенные им работники, имеющие специальные познания в вопросах обеспечения сохранности материальных ценностей и ответственности работников. В том случае, когда таких специалистов в организации нет, представитель работодателя вправе привлекать необходимых специалистов на договорной основе. В проверке и составлении документов по ее результатам должен принимать участие соответствующий работник, у которого работодатель истребует письменное объяснение по существу возникшего материального ущерба. Поскольку истребование такого объяснения является обязательным в силу закона (ч. 2 ст. 247 ТК РФ), работник должен его представить по требованию работодателя.

Отказ работника от дачи объяснения по поводу возникновения материального ущерба не является и не может являться основанием для освобождения работника от материальной ответственности, равно как и не может служить препятствием для его взыскания.

В случае возникновения трудового спора о возмещении ущерба указанное объяснение может использоваться в качестве доказательства при его рассмотрении, но только с согласия работника. Только объяснение, данное работником суду, имеет доказательственную силу. Использование в судебном процессе письменного объяснения, данного работником представителям работодателя, противоречит принципам устности и непосредственности судебного разбирательства. Вместе с тем представители работодателя не лишены возможности предоставить суду другие доказательства, опровергающие объяснения работника, данные в судебном заседании.

В ходе проверки по установлению размера причиненного ущерба и причин его возникновения по результатам инвентаризации могут возникать вопросы о возможности взаимного зачета излишков и недостач. В организациях с государственной формой собственности такой зачет допускается за один и тот же проверяемый период одного и того же материально ответственного лица в отношении ценностей одного и того же наименования. В организациях других форм собственности вопрос о допустимости указанного взаимозачета решает работодатель в каждом конкретном случае.

Результаты проверки и факт причинения работодателю материального ущерба и его размер должны быть подтверждены соответствующим документом, составленным по результатам проверки. К примеру, недостача имущества подтверждается актом инвентаризации, порча (брак) той или иной продукции - дефектной ведомостью, недостача или порча груза на железнодорожном транспорте - коммерческим актом. Без конкретных документов, подтверждающих причины возникновения материального ущерба, его размер и вину работника, работодатель не может возложить на работника ответственность за этот ущерб.

Часть 3 ст. 247 ТК РФ закрепляет за работником и (или) его представителем право знакомиться со всеми материалами проверки обстоятельств причинения прямого действительного ущерба и обжаловать их в случае необходимости в установленном порядке в суд и (или) инспекцию труда. На работодателе лежит встречная обязанность ознакомить работника и (или) его представителя с этими материалами.

Что касается представителя работника, то им может быть лицо (орган), уполномоченное на это законодательством (например, профсоюзный орган) или доверенностью работника. Признание судом или инспекцией труда материалов проверки сохранности материальных ценностей не соответствующим действительности, разумеется, лишает представителей работодателя права их использования при привлечении работника к материальной ответственности. Истребование от работника объяснения в письменной форме для установления причины возникновения ущерба, как уже отмечалось, является обязательным.

Как усматривается из ч. 1 ст. 248 ТК РФ, возмещение ущерба производится путем удержания соответствующих денежных сумм из заработной платы, если сумма материального ущерба, причиненного работодателю, не превышает месячного заработка работника. Это относится как к ограниченной, так и к полной материальной ответственности. Если работник несет полную материальную ответственность, но размер причиненного им работодателю прямого действительного ущерба не превышает его среднего месячного заработка, то ущерб может быть возмещен путем удержания из его заработной платы соответствующей суммы.

Взыскание с виновного работника причиненного ущерба, не превышающего среднего месячного заработка, производится по распоряжению (приказу) работодателя. Такое распоряжение может быть сделано не позднее одного месяца со дня окончательного установления работодателем размера причиненного ущерба. При этом днем обнаружения ущерба считается день, когда работодателю стало известно о наличии ущерба (например, при проведении инвентаризации - день подписания соответствующего акта). Предварительные проверочные действия работодателя, включая истребование письменного объяснения работника, не могут выходить за пределы месячного срока.

С истечением этого срока работодатель утрачивает право самостоятельно взыскивать ущерб и может его возместить только обратившись в суд (см. ч. 2 ст. 248 ТК РФ).

Очевидно, что работодатель, прежде чем обратить свое распоряжение (приказ) о возмещении материального ущерба к исполнению, должен известить работника о привлечении его к материальной ответственности, ознакомить с распоряжением (приказом) об этом. Удержания из заработной платы работника в счет погашения причиненного работодателю ущерба не должны превышать пределы, установленные в ст. 138 ТК РФ.

Между тем некоторые специалисты не без основания считают, что удержание суммы материального ущерба из заработной платы работника требует его письменного согласия.

В соответствии с ч. 3 ст. 35 Конституции РФ никто не может быть лишен своего имущества иначе как по решению суда. При издании работодателем распоряжения (приказа) о привлечении работника к материальной ответственности в пределах его среднего месячного заработка удержания производятся, естественно, из заработной платы работника. Согласно п. 2 ст. 130 ГК РФ денежные средства являются движимым имуществом. Лишение данного имущества работника возможно только по решению суда.

Изложенное выше предопределяет, что представители работодателя до издания распоряжения (приказа) о возмещении работником материального ущерба должны получить от работника письменное заявление, которым подтверждается отсутствие возражений с его стороны на возмещение ущерба на основании такого распоряжения (приказа) полномочного представителя работодателя. При этом отсутствие указанного заявления не дает оснований работодателю при возникновении спора ссылаться на свидетельские показания в подтверждение такого согласия работника. В этой связи распоряжение (приказ) работодателя должно быть признано не соответствующим ч. 3 ст. 35 Конституции РФ.

Большинство дел о материальной ответственности работников за причинение прямого действительного ущерба работодателю рассматриваются в судах. Судебному разбирательству подлежат:

1) споры о возмещении материального ущерба, превышающего средний месячный заработок работника. При этом следует отметить, что если работник причинил ущерб на сумму свыше своего среднего месячного заработка и несет полную материальную ответственность, то работодатель не вправе удерживать сумму со среднего месячного заработка. Такой спор должен быть рассмотрен в суде в полном объеме;

2) дела о взыскании материального ущерба, по которым истек месячный срок для бесспорного взыскания.

Работник вправе добровольно возместить работодателю причиненный по его вине прямой действительный материальный ущерб. Кстати, на практике добровольное возмещение ущерба применяется в случаях, удобных как для работника, так и для работодателя. В добровольном порядке может быть возмещен как полный материальный ущерб, так и в размере, не превышающем средний заработок работника. К тому же возмещение вреда возможно различными способами: передачей равноценного имущества, исправлением поврежденного, внесением соответствующих денежных сумм. В то же время работодатель не вправе получать от работника полное возмещение материального ущерба в добровольном порядке, если размер ущерба превышает средний месячный заработок работника, который не может нести полную материальную ответственность. Возможен и такой вариант возмещения работодателю ущерба, как выполнение работником дополнительного объема работ путем заключения соответствующего соглашения (трудового договора), например посредством внутреннего совместительства или совмещения профессий (должностей).

По соглашению сторон трудового договора допускается возмещение ущерба с рассрочкой платежа. В этом случае работник представляет работодателю письменное обязательство о возмещении ущерба с указанием конкретных сроков платежей. Если работник, давший письменное обязательство о добровольном возмещении ущерба, уволился и отказался возместить указанный ущерб, непогашенная задолженность взыскивается в судебном порядке. С согласия работодателя работник может передать ему для возмещения причиненного ущерба равноценное имущество или исправить поврежденное.

Возмещение ущерба производится независимо от привлечения работника к дисциплинарной, административной или уголовной ответственности за действия или бездействие, которыми причинен ущерб работодателю.

Возмещение ущерба руководителями и их заместителями осуществляется по распоряжению вышестоящего в порядке подчиненности органа либо соответствующего органа управления хозяйствующего субъекта путем удержания из их заработной платы соответствующих денежных сумм.

Возмещение ущерба в размере, не превышающем среднего месячного заработка работника, производится по приказу (распоряжению) администрации путем удержаний из его заработной платы. Такой порядок применяется независимо от видов и пределов материальной ответственности работника за этот ущерб. Иными словами, если работник несет полную ответственность или ограниченную, но сама сумма ущерба не превышает среднего месячного заработка, применяется указанный в ч. 1 ст. 248 ТК РФ порядок возмещения.

В соответствии со ст. 249 ТК РФ работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем при направлении его на обучение за счет средств работодателя, в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении работника за счет средств работодателя.

При направлении работника на обучение между ними заключается соответствующий договор. В него, как правило, включается обязательство конкретного работника возместить понесенные работодателем расходы (затраты), если он без уважительных причин не приступит к работе у этого работодателя в обусловленный договором (соглашением) срок или досрочно разорвет трудовой договор, заключенный по окончании обучения.

Статья 249 ТК РФ корреспондирует, в частности, с ч. 2 ст. 207 "Права и обязанности учеников по окончании ученичества" ТК РФ, в которой сказано, что в случае, если ученик по окончании ученичества без уважительных причин не выполняет свои обязательства по договору, в том числе не приступает к работе, он по требованию работодателя возвращает ему полученную за время ученичества стипендию, а также возмещает другие понесенные работодателем расходы в связи с ученичеством.

В соответствии с ч. 1 ст. 37 Конституции и ст. 2 ТК РФ каждый работник, в том числе и прошедший обучение за счет средств работодателя, вправе распоряжаться своими способностями к труду. В этой связи оплата работодателем обучения работника не может служить препятствием для ограничения права работника на выбор места работы. Если работник не выполняет свои обязательства, у такого работника возникает обязанность возместить работодателю затраты, связанные с его обучением. Возмещение таких затрат происходит по правилам, установленным для привлечения работника к материальной ответственности. Изложенное говорит в пользу того, что срок, обусловленный трудовым договором и соглашением между работником и работодателем для отработки после обучения за счет средств работодателя, должен быть соизмерим сроку обучения. Он не может превышать срока обучения.

Существенно важным юридическим фактом для возмещения работником работодателю затрат на обучение является увольнение работника без уважительных причин до истечения срока, установленного для отработки после обучения в трудовом договоре или по соглашению сторон. Следовательно, увольнение работника по собственному желанию в связи с наличием уважительных причин, указанных в законодательстве, не является основанием для возложения на него ответственности по возмещению затрат на обучение. Кроме того, отсутствие виновных действий работника при расторжении с ним трудового договора по инициативе работодателя также освобождает работника от возмещения затрат, понесенных работодателем за его обучение.

Если срок отработки работника после обучения соглашением между работником и работодателем не определен, то не может ставиться вопрос о привлечении работника к материальной ответственности по возмещению работодателю понесенных затрат на его обучение.

Надо полагать, что при определении размера материальной ответственности работника должно учитываться фактически отработанное им время, если таковое имело место. К тому же обязанность работника возместить работодателю указанные в ст. ст. 249 и 207 ТК РФ затраты не исключает возможности снизить размер возмещения по соглашению сторон. Работодатель, кроме того, вправе, как уже отмечалось, отказаться от возмещения ущерба.

Статья 250 ТК РФ гласит, что орган по рассмотрению трудовых споров может с учетом степени и формы вины, материального положения работника и других обстоятельств снизить размер ущерба, подлежащего взысканию с работника.

Судебные органы не наделены правом изменять виды и пределы материальной ответственности, но они могут в установленных законом случаях снизить размер взыскиваемых сумм. Эта возможность относится ко всем видам и пределам материальной ответственности.

Учет конкретной обстановки означает, что суды должны выяснять, не было ли обстоятельств, препятствующих работнику выполнять должным образом его обязанности и принимал ли он зависящие от него меры к предотвращению ущерба. Снижение размера ущерба не допускается, если ущерб причинен преступлением, совершенным с корыстной целью (например, в случае хищения имущества). Для выяснения материального положения работника суд должен истребовать соответствующие доказательства: документы о размере заработка и иных доходах, о семейном положении (количестве членов семьи и иждивенцев и др.). Если в ходе судебного разбирательства будет установлено, что ущерб возник не только по вине ответчика, но и должностных лиц, суд должен привлечь к участию в деле и их.

Статья 250 ТК РФ применяется и к отдельным членам бригады при бригадной материальной ответственности, поскольку степень вины, материальное положение и конкретные обстоятельства для каждого из членов бригады могут быть различными.

ЧАСТЬ ЧЕТВЕРТАЯ

Раздел XII. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА

ОТДЕЛЬНЫХ КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ

Глава 40. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Из общих правил регулирования трудовых отношений трудовым договором сделаны определенные исключения, связанные с гендерными и возрастными различиями, особенностями правового положения отдельных категорий работников в зависимости от занимаемых ими должностей, особенностями работы в специфических отраслях и видах деятельности.

Эти исключения могут касаться порядка заключения трудового договора, его изменения и прекращения, предоставления различного вида гарантий и компенсаций, установления особых режимов трудовой деятельности и отдыха и т.д.

Целью такого регулирования является создание благоприятных и справедливых условий труда, обеспечивающих равенство прав и возможностей работников. Именно соблюдение принципа равенства при установлении государственных гарантий трудовых прав и свобод требует неодинакового подхода к участникам трудовых отношений.

Необходимость учета указанных выше обстоятельств привела к установлению специальных норм права, частично ограничивающих применение общих правил по тем же вопросам в отношении одних работников, либо норм права, устанавливающих дополнительные гарантии для других. Наличие таких норм, сгруппированных в зависимости от оснований их принятия, обусловило необходимость их закрепления в Трудовом кодексе РФ в виде самостоятельного раздела "Особенности регулирования труда отдельных категорий работников".

Под особенностями регулирования труда, согласно ТК РФ, понимаются нормы, частично ограничивающие применение общих правил по тем же вопросам либо предусматривающие для отдельных категорий работников дополнительные правила (ст. 251 ТК РФ).

В разделе ХII ТК РФ предусмотрены особенности регулирования труда следующих категорий работников:

1) женщин и других лиц с семейными обязанностями (гл. 41);

2) работников в возрасте до 18 лет (гл. 42);

3) руководителя организации и членов коллегиального исполнительного органа организации (гл. 43);

4) лиц, работающих по совместительству (гл. 44);

5) работников, заключивших трудовой договор на срок до двух месяцев (гл. 45);

6) работников, занятых на сезонных работах (гл. 46);

7) лиц, работающих вахтовым методом (гл. 47);

8) работников, работающих у работодателей - физических лиц (гл. 48);

9) надомников (гл. 49);

10) лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях (гл. 50);

11) работников транспорта (гл. 51);

12) педагогических работников (гл. 52);

13) работников, направляемых на работу за границу в дипломатические представительства, консульские и представительские учреждения федеральных органов исполнительной власти и государственных учреждений РФ (гл. 53);

14) работников религиозных организаций (гл. 54);

15) 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 (гл. 55);

16) медицинских работников (гл. 55);

17) 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 (гл. 55).

Нормы ТК РФ и иных федеральных законов, устанавливающих особенности регулирования труда отдельных категорий работников, заменяют общие нормы трудового законодательства по тем же вопросам. При этом действует принцип: наличие особой нормы исключает применение общей.

Особенности правового регулирования труда можно классифицировать:

в зависимости от субъекта трудового правоотношения (для женщин, лиц с семейными обязанностями, работников моложе 18 лет);

с учетом специфики трудовой функции работника (для руководителей организаций, членов коллегиального исполнительного органа организаций);

с учетом характера работы и условий ее выполнения (для лиц, заключивших трудовой договор на срок до двух месяцев, совместителей, сезонных работников, надомников, работников с вахтовым методом работы, работающих у работодателей - физических лиц, работников религиозных организаций);

по признаку специфических условий местности, в которой работник выполняет свои трудовые обязанности (в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях);

с учетом условий труда в отдельных отраслях (для работников транспорта, педагогических, медицинских, творческих работников, работников дипломатических, консульских, представительских учреждений федеральных органов исполнительной власти и государственных учреждений РФ и др.).

Глава 41. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА ЖЕНЩИН,

ЛИЦ С СЕМЕЙНЫМИ ОБЯЗАННОСТЯМИ

В соответствии со ст. 7 Конституции РФ в Российской Федерации охраняются труд и здоровье людей, обеспечивается государственная поддержка семьи, материнства, отцовства и детства.

С этой целью ТК РФ в гл. 41 закрепил систему специальных норм, связанных с предоставлением государственных гарантий и трудовых льгот, необходимых для охраны и здоровья женщин и лиц с семейными обязанностями. Эту систему норм можно разделить на три группы:

1) нормы, распространяемые на всех женщин;

2) нормы, распространяемые на беременных женщин и матерей, имеющих малолетних детей;

3) нормы, распространяемые на работников с семейными обязанностями.

К первой группе относятся нормы, направленные на охрану здоровья женщин с учетом физиологических особенностей их организма, его материнской детородной функции, необходимой для получения здорового потомства.

Ограничивается применение труда женщин на тяжелых работах и работах с вредными и (или) опасными условиями труда, а также на подземных работах, за исключением нефизических работ или работ по санитарному и бытовому обслуживанию. Запрещается применение труда женщин на работах, связанных с подъемом и перемещением вручную тяжестей, превышающих предельно допустимые для них нормы. 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 при согласии Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (ст. 253 ТК РФ).

Перечень тяжелых работ и работ с вредными и (или) опасными условиями труда, при выполнении которых запрещается применение труда женщин, утвержден Постановлением Правительства РФ от 25 февраля 2000 г. Он содержит 456 видов работ в различных отраслях производства. Этот Перечень может быть дополнен другими видами работ в коллективных договорах, заключаемых между работодателями и работниками организаций.

Работодатель может заключать трудовой договор с женщинами на выполнение работ, 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.

Постановлением Правительства РФ от 6 февраля 1993 г. в целях обеспечения здоровья и безопасных условий труда для женщин, работающих в организациях любых форм собственности, утверждены Нормы предельно допустимых нагрузок при подъеме и перемещении тяжестей вручную. 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. Установлены и другие предельные нормативы.

Вторая группа норм усиливает внимание к охране прав беременных женщин и женщин, имеющих малолетних детей.

Беременным женщинам в соответствии с медицинским заключением и по их заявлению снижаются нормы выработки, нормы обслуживания либо эти женщины переводятся на другую работу, исключающую воздействие неблагоприятных производственных факторов, с сохранением среднего заработка по прежней работе. До решения вопроса о предоставлении беременной женщине другой работы, исключающей воздействие неблагоприятных производственных факторов, она подлежит освобождению от работы с сохранением среднего заработка за все пропущенные вследствие этого рабочие дни за счет средств работодателя (ст. 254 ТК РФ).

При разработке соглашений, коллективного договора надлежит включать в них перечни профессий, требующих перевода беременных женщин, а также определять рабочие места, виды работ, на которые могут своевременно переводиться беременные женщины.

Трудовое законодательство предусматривает, что при прохождении обязательного диспансерного обследования в медицинских учреждениях за беременными женщинами сохраняется средний заработок по месту работы. Данная норма усиливает гарантии беременным женщинам, стимулирует их своевременно посещать медицинские учреждения. Женщины, имеющие детей в возрасте до полутора лет, в случае невозможности выполнения прежней работы, переводятся по их заявлению на другую работу с сохранением среднего заработка по прежней работе до достижения ребенком возраста полутора лет.

Согласно ст. 255 ТК РФ женщинам по их заявлению и в соответствии с медицинским заключением предоставляются отпуска по беременности и родам продолжительностью 70 (в случае многоплодной беременности - 84) календарных дней до родов и 70 (в случае осложненных родов - 86, при рождении двух или более детей - 110) календарных дней после родов с выплатой пособия по государственному социальному страхованию в установленном законом размере. Отпуск по беременности и родам исчисляется суммарно и предоставляется женщине полностью независимо от числа дней, фактически использованных ею до родов.

Отдельным категориям граждан устанавливаются более длительные сроки предоставления отпусков по беременности и родам. Так, в соответствии с Законом РФ "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС" дородовый отпуск женщинам, проживающим (работающим) на территории зоны проживания с правом на отселение, предоставляется продолжительностью 90 календарных дней с проведением оздоровительных мероприятий за пределами радиоактивного загрязнения.

Субъекты РФ могут увеличивать продолжительность отпусков по беременности и родам за счет своих средств. Работодатели обязаны делать это за счет своих средств, если такое положение зафиксировано в коллективном договоре.

По заявлению женщины ей предоставляется отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет. Порядок и сроки выплаты пособия по государственному социальному страхованию в период указанного отпуска определяются федеральным законом. Отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет состоит из двух частей. Первая часть отпуска - период до достижения ребенком возраста полутора лет, когда лицу, получившему отпуск, выплачивается пособие по уходу за ребенком. Вторая часть - от полутора до достижения ребенком возраста трех лет, когда мать ребенка получает компенсационную выплату по месту работы в размере, установленном Правительством РФ.

Отпуска по уходу за ребенком могут быть использованы полностью или по частям также отцом ребенка, бабушкой, дедом, другим родственником или опекуном, фактически осуществляющим уход за ребенком (ч. 2 ст. 256 ТК РФ). По заявлению женщины или лиц, указанных в ч. 2 ст. 256, во время нахождения в отпусках по уходу за ребенком они могут работать на условиях неполного рабочего времени или на дому с сохранением права на получение пособия по государственному социальному страхованию. На период отпуска по уходу за ребенком за работником сохраняется место работы (должность).

Отпуска по уходу за ребенком засчитываются в общий и непрерывный трудовой стаж, а также в стаж работы по специальности (за исключением случаев назначения пенсии на льготных условиях).

Согласно ст. 258 ТК РФ 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 суммарном виде переносятся как на начало, так и на конец рабочего дня (рабочей смены) с соответствующим его (ее) сокращением. Предоставление перерыва не зависит от того, на грудном или искусственном вскармливании находится ребенок до полутора лет. Перерывы для кормления ребенка (детей) включаются в рабочее время и подлежат оплате в размере среднего заработка.

Трудовое законодательство закрепляет ряд гарантий для беременных женщин, женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет:

при направлении в служебные командировки;

при привлечении к сверхурочной работе;

при привлечении к работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни;

при установлении очередности предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков;

при расторжении трудового договора.

Как правило, в соответствии с ч. 1 ст. 259 ТК РФ запрещаются: направление беременных женщин в служебные командировки, привлечение к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные дни и нерабочие праздничные дни.

Направление в служебные командировки, привлечение к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, допускаются только с их письменного согласия и при условии, что это не запрещено им медицинскими рекомендациями. При этом женщины должны быть ознакомлены в письменной форме со своим правом отказаться от направления в служебную командировку, привлечения к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни (ч. 2 ст. 259).

Гарантии, предусмотренные ч. 2 ст. 259, предоставляются также работникам, имеющим детей-инвалидов или инвалидов с детства до достижения ими возраста 18 лет, а также работникам, осуществляющим уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским заключением.

Законодательство гарантирует право женщины на получение ежегодного оплачиваемого отпуска независимо от стажа работы либо перед отпуском по беременности и родам или непосредственно после него, либо по окончании отпуска по уходу за ребенком. Такой отпуск предоставляется по желанию работницы. Работодатель не может самостоятельно решить данный вопрос при отсутствии ее желания (ст. 260 ТК РФ).

В статье 261 ТК РФ установлено, что расторжение трудового договора по инициативе работодателя с беременными женщинами не допускается, за исключением случаев ликвидации организации. При ликвидации организации трудоустройство беременных женщин осуществляется государственной службой занятости в соответствии с Федеральным законом "О занятости населения в РФ". 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.

Расторжение трудового договора с женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет, одинокими матерями, воспитывающими ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида до 18 лет), другими лицами, воспитывающими указанных детей без матери, по инициативе работодателя не допускается (за исключением увольнения по п. 1, подп. "а" п. 3, п. п. 5 - 8, 10 и 11 ст. 81 ТК РФ).

В третью группу входят нормы, касающиеся особенностей регулирования труда лиц с семейными обязанностями.

По заявлению лица (отца ребенка, бабушки, деда, другого родственника или опекуна), фактически осуществляющего уход за ребенком, ему предоставляется отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет. На этих лиц распространяются льготы, указанные в ст. 256 ТК РФ. Работающим отцам и опекунам, воспитывающим детей без матери в возрасте до полутора лет, предоставляются перерывы для кормления ребенка и связанные с этим льготы, установленные в ст. 258 ТК РФ. На этих лиц распространяются и другие гарантии, предоставляемые женщинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет, закрепленные в ч. ч. 2 и 3 ст. 259 ТК РФ.

В соответствии со ст. 257 ТК РФ работникам, усыновившим ребенка, предоставляется отпуск на период со дня усыновления и до истечения 70 календарных дней со дня рождения усыновленного ребенка, а при одновременном усыновлении двух и более детей - 110 календарных дней со дня их рождения. По желанию работников, усыновивших ребенка (детей), им предоставляется отпуск по уходу за ребенком до достижения им (ими) возраста трех лет. Данный отпуск предоставляется независимо от того, откуда произошло усыновление - из родильного дома или других учреждений (дома ребенка, больницы и т.д.).

Порядок предоставления отпусков работникам, усыновившим ребенка (детей), определен Постановлением Правительства РФ от 11 октября 2001 г.

В случае усыновления ребенка (детей) обоими супругами указанные отпуска предоставляются одному из супругов по их усмотрению. Женщинам, усыновившим ребенка, по их желанию вместо отпуска, указанного в ч. 1 ст. 257, предоставляется отпуск по беременности и родам на период со дня усыновления ребенка и до истечения 70 календарных дней, а при одновременном усыновлении двух и более детей - 110 календарных дней со дня их рождения. Основанием для предоставления отпуска по беременности и родам женщине, усыновившей ребенка, является листок временной нетрудоспособности.

Порядок предоставления указанных отпусков, обеспечивающий сохранение тайны усыновления, устанавливается Правительством РФ. Лица, осведомленные об усыновлении ребенка (детей), обязаны сохранять тайну усыновления. В случае разглашения тайны усыновления ребенка (детей) вопреки воле усыновителя они могут привлекаться к уголовной ответственности в соответствии с законодательством РФ (ст. 155 УК РФ).

Трудовое законодательство устанавливает дополнительные выходные дни лицам, осуществляющим уход за детьми-инвалидами и инвалидами с детства (ст. 262 ТК РФ).

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.

Работодатель должен вести точный учет предоставления дополнительных выходных дней в течение месяца, поскольку не использованные в том или ином месяце дополнительные выходные дни на другой срок не переносятся и не суммируются.

Лицам, осуществляющим уход за детьми, ст. 263 ТК РФ предусмотрены дополнительные отпуска без сохранения заработной платы.

Работнику, имеющему двух или более детей в возрасте до 14 лет, отцу, воспитывающему ребенка в возрасте до 14 лет без матери, коллективным договором могут устанавливаться ежегодные дополнительные отпуска без сохранения заработной платы в удобное для них время продолжительностью до 14 календарных дней. В этом случае указанный отпуск по заявлению работника может быть присоединен к ежегодному оплачиваемому отпуску или использован отдельно полностью или по частям. Перенесение этого отпуска на следующий рабочий год не допускается.

Трудовой кодекс закрепляет в ст. 264 гарантии и льготы лицам, воспитывающим детей без матери. В частности, гарантии и льготы, предоставляемые женщинам в связи с материнством (ограничение работы в ночное время и сверхурочных работ, привлечение к работам в выходные и нерабочие праздничные дни, направление в служебные командировки, предоставление дополнительных отпусков, установление льготных режимов труда и другие гарантии и льготы, установленные законами и иными нормативными правовыми актами), распространяются на отцов, воспитывающих детей без матери, а также на опекунов (попечителей) несовершеннолетних.

Расторжение трудового договора с работниками, воспитывающими детей без матери в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида до 18 лет), по инициативе работодателя не допускается (за исключением увольнения по п. 1, подп. "а" п. 3, п. п. 5 - 8, 10 и 11 ст. 81 ТК РФ).

Глава 42. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА РАБОТНИКОВ

В ВОЗРАСТЕ ДО ВОСЕМНАДЦАТИ ЛЕТ

Ограничение по применению труда несовершеннолетних работников введено в целях охраны их здоровья и нравственного развития.

В соответствии со ст. 63 Трудового кодекса РФ заключение трудового договора допускается с лицами, достигшими возраста 16 лет. В случаях получения основного общего образования либо оставления в соответствии с федеральным законом общеобразовательного учреждения трудовой договор могут заключать лица, достигшие возраста 15 лет. Однако с согласия одного из родителей (опекуна, попечителя) и органа опеки и попечительства трудовой договор может быть заключен с учащимся, достигшим возраста 14 лет, для выполнения в свободное от учебы время легкого труда, не причиняющего вреда его здоровью и не нарушающего процесса обучения.

В соответствии со ст. 266 ТК РФ 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. В отличие от ранее действовавшего законодательства, предусматривавшего при приеме на работу прохождение предварительных обязательных медицинских осмотров лицами моложе 21 года, сейчас этот возраст снижен до 18 лет. Такие медицинские осмотры осуществляются за счет средств работодателя. Таким образом, трудовой договор с работником в возрасте до 18 лет может быть заключен только после прохождения им предварительного медосмотра и при отсутствии медицинских противопоказаний. Медосмотры проводятся лечебно-профилактическими организациями (учреждениями) всех организационно-правовых форм, имеющих соответствующую лицензию и сертификат. Обязательность ежегодного медицинского осмотра означает его проведение по истечении рабочего года со дня приема на работу. Работодатель обязан сохранить за работником средний заработок по месту работы на время медицинского обследования (ст. 185 ТК РФ).

Если при проведении ежегодного медицинского осмотра будет установлено, что выполняемая работа отрицательно влияет на здоровье несовершеннолетнего, работодатель на основании медицинского заключения принимает меры к переводу работника на более легкую работу. Отказ работника от перевода является основанием для прекращения трудового договора.

Постановлением Главного государственного санитарного врача РФ от 4 апреля 1997 г. N 5 утверждены Гигиенические критерии допустимых условий и видов работ для профессионального обучения и труда подростков: определения допустимости применения труда лиц, не достигших 18-летнего возраста; выделения профессий и видов работ для преимущественного применения труда подростков и занятости в свободное от учебы время (СанПиН 2.4.6.664-97). Основными принципами определения безопасных для подростков видов деятельности являются: соответствие возрастным и функциональным возможностям; отсутствие неблагоприятного влияния на физическое и психическое здоровье; исключение повышенной опасности травматизма для себя и окружающих; учет повышенной чувствительности организма подростков к действию факторов производственной среды.

Профессии, виды работ и рабочие места, на которых администрация образовательного учреждения планирует использовать труд учащихся в свободное от учебы время, определяются по согласованию с местными органами по труду и социальным вопросам, а также соответствующими профсоюзными комитетами. Как правило, такое согласование производится также и с соответствующими органами управления образованием. Виды работ должны соответствовать возрастной категории, а работа по данной профессии не должна причинять вред здоровью учащихся, их нормальному развитию.

В связи с тем что работники в возрасте до 18 лет чаще всего являются учащимися общеобразовательных учреждений или учреждений начального, среднего или высшего профессионального образования, следует иметь в виду, что их труд регулируется Положением о порядке и условиях добровольного труда учащихся общеобразовательной и профессиональной школы в свободное от учебы время, утвержденным Постановлением Госкомтруда СССР, Государственного комитета СССР по народному образованию, Секретариата ВЦСПС и Секретариата ЦК ВЛКСМ от 3 июня 1988 г. N 343/90-01-490/25/17-30/43/34-а. Это Положение сохраняет свою силу, т.к. ст. 423 ТК РФ предусмотрено, что впредь до приведения законов и иных нормативных правовых актов, действующих на территории Российской Федерации, в соответствие с Трудовым кодексом законы и иные правовые акты Российской Федерации, а также законодательные акты бывшего Союза ССР действуют на территории Российской Федерации в пределах и порядке, которые предусмотрены Конституцией РФ.

Данное Положение в п. 1 вводит следующие обязательные требования для привлечения учащихся к трудовой деятельности:

к трудовой деятельности могут привлекаться учащиеся общеобразовательных школ, учреждений начального и среднего профессионального образования, достигшие 14-летнего возраста;

учащиеся могут приниматься на работу на предприятия, в учреждения, организации с согласия одного из родителей (или лица, замещающего его) в свободное от учебы время;

учащиеся могут привлекаться для выполнения легкого труда, не причиняющего вреда их здоровью, нормальному развитию и не наносящего ущерба посещаемости учебного заведения.

Таким образом, для приема на работу работник в возрасте до 18 лет, являющийся учащимся, должен подать личное заявление с согласия одного из родителей или лица, заменяющего его. Кроме того, учащийся должен предъявить справку с места жительства, свидетельство о рождении или паспорт, а также справку медицинского учреждения о состоянии здоровья.

Согласно ст. 265 Трудового кодекса запрещается применение труда лиц моложе 18 лет на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, на подземных работах, а также на работах, выполнение которых может причинить вред их здоровью и нравственному развитию (игорный бизнес, работа в ночных кабаре и клубах, производство, перевозка и торговля спиртными напитками, табачными изделиями, наркотическими и токсическими препаратами). Кроме того, запрещаются переноска и передвижение работниками в возрасте до 18 лет тяжестей, превышающих установленные для них предельные нормы.

Перечень работ, на которых запрещается применение труда работников в возрасте до 18 лет, а также предельные нормы тяжестей утверждаются в порядке, установленном Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. В настоящее время действует Перечень тяжелых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, при выполнении которых запрещается применение труда лиц моложе восемнадцати лет, утвержденный Постановлением Правительства РФ от 25 февраля 2000 г. N 163. Запрет касается организаций всех отраслей, любых организационно-правовых форм, а также деятельности работодателей - физических лиц.

Запрещается также привлекать учащихся к ночным и сверхурочным работам и к работам в выходные дни, к работам сверх рабочего времени, обусловленного трудовым договором. Причем к ночным работам относится работа в период с 22 до 6 часов (ст. 96 ТК РФ), а сверхурочными считаются работы сверх установленной продолжительности рабочего времени для данной категории работников (ст. 99 ТК РФ). Не могут привлекаться лица моложе 18 лет к работам, выполняемым вахтовым методом, поскольку это особая форма организации работ, основанная на использовании трудовых ресурсов вне места постоянного жительства, при условии, когда не может быть обеспечено ежедневное возвращение работника к месту постоянного проживания.

Пример:

Работник в возрасте 16 лет, не обучающийся в учебном заведении, принимается на работу в кафе в качестве официанта. Кафе работает с 12 до 24 часов. Режим работы сотрудников кафе - шестидневная рабочая неделя со скользящим выходным. Работа осуществляется посменно. Учитывая ограничения законодательства, ему устанавливается режим рабочего времени - с 12 до 19 часов с перерывом для питания и отдыха с 16 до 17 часов.

Письменные договоры о полной материальной ответственности могут заключаться лишь с работниками, достигшими 18-летнего возраста. Поэтому работодатель не может заключить договор о полной материальной ответственности с несовершеннолетним лицом в целях защиты имущественных интересов организации, следовательно, он вправе отказать несовершеннолетнему в приеме на такую работу.

Прием на работу лиц моложе 18 лет для выполнения работ, предусмотренных в указанном Перечне, является основанием для прекращения трудового договора в случае, предусмотренном ст. 84 ТК РФ (нарушение установленных обязательных правил при заключении трудового договора).

При прохождении производственной практики (производственного обучения) учащиеся общеобразовательных и образовательных учреждений начального профессионального образования, студенты образовательных учреждений среднего профессионального образования, достигшие 16-летнего возраста, могут находиться на работах, включенных в Перечень, не свыше четырех часов в день при условии строгого соблюдения действующих санитарных норм по охране труда. Разрешение на производственную практику не касается отдельных условий и видов работ (работа на высоте, верхолазные, взрывоопасные работы, подземные и подводные работы). Профессиональная подготовка молодежи на производстве по работам и профессиям, включенным в Перечень, допускается для лиц не моложе 17 лет при условии, что к концу обучения они достигнут 18-летнего возраста.

Запрещаются переноска и передвижение несовершеннолетними тяжестей, превышающих установленные для них предельные Нормы, которые утверждены Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 7 апреля 1999 г. N 7. Предельные нормы составляют:

	Характер работы,    
показатели тяжести  
труда               
	Предельно допустимая масса груза в кг         

	
	Юноши            
	Девушки         

	
	14 лет
	15 лет
	16 лет
	17 лет
	14 лет
	15 лет
	16 лет
	17 лет

	Подъем и перемещение
вручную груза       
постоянно в течение 
рабочей смены       
	3   
	3   
	4   
	4   
	2   
	2   
	3   
	3   

	Подъем и перемещение
вручную груза       
постоянно в течение 
рабочей смены       
не более 1/3 рабочей
смены:              
	
	
	
	
	
	
	
	

	постоянно           
(более 2 раз в час) 
	6   
	7   
	11  
	13  
	3   
	4   
	5   
	6   

	при чередовании     
с другой работой    
(до двух раз в час) 
	12  
	15  
	20  
	24  
	4   
	5   
	7   
	8   

	Суммарная масса     
груза, перемещаемого
в течение смены:    
	
	
	
	
	
	
	
	

	подъем с рабочей    
поверхности         
	400 
	500 
	1000 
	1500 
	180 
	200 
	400 
	500 

	подъем с пола       
	200 
	250 
	500 
	700 
	90 
	100 
	200 
	250 


При этом подъем и перемещение тяжестей в пределах указанных норм допускаются, если это непосредственно связано с выполняемой постоянной профессиональной работой, в массу поднимаемого и перемещаемого груза включается масса тары и упаковки.

Федеральный закон от 7 ноября 2000 г. N 136-ФЗ "О социальной защите граждан, занятых на работах с химическим оружием" устанавливает еще более жесткие ограничения при использовании труда молодежи. Так, к работам с токсичными химикатами, относящимися к химическому оружию, допускаются граждане, достигшие возраста 20 лет, отвечающие квалификационным требованиям и не имеющие медицинских противопоказаний.

Отпуск работникам в возрасте до 18 лет

Работники в возрасте до 18 лет имеют право на ежегодный отпуск продолжительностью 31 календарный день согласно ст. 267 Трудового кодекса, в том числе занятые неполное рабочее время. В тексте трудового договора, заключаемого с несовершеннолетним, в коллективном договоре организации может быть предусмотрено предоставление работнику более продолжительного отпуска. При этом работникам моложе 18 лет по их просьбе ежегодный отпуск за первый рабочий год предоставляется до истечения 6 месяцев непрерывной работы (ст. 122 ТК РФ).

Оплата отпуска производится пропорционально отработанному времени в данном рабочем году из расчета количества дней отпуска, приходящихся за каждый месяц работы (по два рабочих дня за каждый месяц работы). Отпуск предоставляется в любое удобное для учащихся время (как правило, в период летних каникул), либо выплачивается компенсация за неиспользованный отпуск при увольнении. Желание работника в возрасте до 18 лет необходимо учесть при составлении графика отпусков в организации.

Пример:

На предприятии работает работник в возрасте 16 лет. Он принят на работу с 1 января данного года. Работник изъявляет желание использовать свой отпуск в летний период. Согласно графику отпусков отпуск ему предоставляется с 1 июля на 31 календарный день.

Следует иметь в виду, что ст. 124 ТК РФ установлен запрет непредоставления ежегодного отпуска работникам в возрасте до 18 лет, ст. 125 - запрет отзыва из отпуска, а ст. 126 - запрет замены части отпуска денежной компенсацией. Поэтому ежегодно в течение 31 календарного дня работник в возрасте до 18 лет должен использовать свой отпуск. Если несовершеннолетний реализует свое право на получение ежегодного отпуска, когда он уже достиг 18-летнего возраста, то его продолжительность должна определяться пропорционально отработанному времени до и после совершеннолетия.

Дополнительные гарантии работникам в возрасте до 18 лет

Работникам в возрасте до 18 лет установлен ряд дополнительных гарантий.

Статьей 268 ТК РФ запрещается направлять несовершеннолетних в служебные командировки и привлекать к работе в выходные и нерабочие праздничные дни, к сверхурочной работе, работе в ночное и праздничное время. Запрет не распространяется на 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 в соответствии с перечнями профессий, устанавливаемыми Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.

Учащиеся образовательных учреждений в возрасте до 18 лет нередко направляются на соревнования, конкурсы, олимпиады и т.д. При этом командировочные расходы им возмещаются в соответствии со сметой за счет бюджетных либо внебюджетных (спонсорских, иных целевых) средств. Поскольку учащиеся образовательных учреждений не связаны с ними или с иной направляющей организацией (например, органом управления образования), оплачивающей все расходы на поездку, трудовыми отношениями. Все выплаченные суммы подлежат включению в доход, и с этих сумм необходимо удержать подоходный налог. Такая обязанность возникает независимо от того, какие средства уплачиваются - целевые, бюджетные или внебюджетные.

Сверхурочной в отношении несовершеннолетних работников признается работа, выполняемая сверх установленной в организации продолжительности ежедневной работы (смены), с учетом требований ст. 94 ТК РФ. Если несовершеннолетний работает неполный рабочий день, то привлечение его к работе сверх нормы рабочего времени, предусмотренной трудовым договором, но в пределах нормы продолжительности ежедневной работы (смены), установленной для лиц моложе 18 лет, не рассматривается как привлечение к сверхурочной работе.

Важная дополнительная гарантия особого порядка увольнения работника в возрасте до 18 лет установлена ст. 269 ТК РФ. В отличие от общего порядка увольнения по инициативе работодателя, работника в возрасте до 18 лет можно уволить только с согласия соответствующей государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав. Следует иметь в виду, что необходимо согласие всех указанных органов и в случае отсутствия согласия хотя бы одного из них расторжение трудового договора признается незаконным.

В то же время, в отличие от ранее действовавшего положения, увольнение несовершеннолетнего по основаниям, предусмотренным ст. 81 ТК РФ (ликвидация организации либо прекращение деятельности работодателем - физическим лицом, сокращение численности или штата работников организации, несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе), может быть произведено без его последующего трудоустройства. Не требуется согласие указанных органов лишь при ликвидации организации, а также филиала, представительства или иного обособленного структурного подразделения организации, расположенных в другой местности, т.к. их ликвидация согласно ст. 81 ТК РФ производится по правилам ликвидации организации.

Кроме того, действует и общий порядок увольнения. Поэтому, если работник является членом профсоюзной организации, необходимо учесть мнение соответствующего профсоюзного органа в порядке, предусмотренном ст. 82 ТК РФ.

При прекращении договора учащемуся выдается справка, в которой указываются профессия (специальность), квалификация, должность и срок его работы. Время работы включается в трудовой стаж в соответствии с действующим законодательством.

В соответствии со ст. 66 Трудового кодекса РФ трудовая книжка установленного образца является основным документом о трудовой деятельности и трудовом стаже работника. 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. Форма, порядок ведения и хранения трудовых книжек устанавливаются Правительством РФ. Трудовые книжки на учащихся не заводятся (до достижения ими 16 лет). Записи в трудовые книжки о стаже работы заносятся на предприятиях, куда будет принят учащийся после окончания учебного заведения.

Согласно ст. 92 Трудового кодекса РФ нормальная продолжительность рабочего времени сокращается на:

16 часов в неделю - для работников в возрасте до 16 лет;

4 часа в неделю - для работников в возрасте от 16 до 18 лет;

Нормальная продолжительность рабочего времени составляет 40 часов в неделю. Таким образом, на период каникул продолжительность рабочего времени для работников в возрасте от 16 до 18 лет составляет 36 часов в неделю, а для работников от 14 до 16 лет - 24 часа в неделю.

В течение учебного года продолжительность рабочего времени уменьшается вдвое: для учащихся общеобразовательных и образовательных учреждений начального и среднего профессионального образования в возрасте от 16 до 18 лет не может превышать 18 часов в неделю, а для учащихся от 14 до 16 лет соответственно - 12 часов в неделю. Работники, не обучающиеся в образовательных учреждениях, в возрасте от 16 до 18 лет могут работать 36 часов в неделю, а в возрасте от 15 до 16 лет - 24 часа в неделю.

При этом в соответствии со ст. 94 ТК РФ продолжительность ежедневной работы не может превышать для работников в возрасте от 15 до 16 лет пяти часов, а 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, установлены еще более жесткие ограничения продолжительности ежедневной работы: в возрасте от 14 до 16 лет - 2,5 часа, в возрасте от 16 до 18 лет - 3,5 часа.

Согласно ст. 270 ТК РФ для работников в возрасте до 18 лет нормы выработки устанавливаются исходя из общих норм выработки пропорционально установленной для этих работников сокращенной продолжительности рабочего времени.

Поэтому для работников в возрасте от 16 до 18 лет нормы выработки должны быть уменьшены на коэффициент 0,9 (36/40), а для работников в возрасте от 14 до 16 лет - на 0,6 (24/40). В аналогичном порядке производится и уменьшение в два раза норм выработки для учащихся соответствующих возрастов во время учебного процесса. Правила об установлении несовершеннолетним работникам пониженных норм выработки могут быть предусмотрены в коллективных договорах, соглашениях.

Пример:

На предприятии установлена норма выработки - 100 ед. продукции в рабочую смену. При этом на предприятии проходят практику учащиеся профессионально-технических училищ, совмещая работу с учебой, а также в каникулярный период.

Для них установлены следующие нормы выработки:

	Возраст          
учащихся         
	В каникулярный 
период         
	Во время          
учебного процесса 

	от 16 до 18 лет  
	90 ед.     
	45 ед.       

	от 14 до 16 лет  
	60 ед.     
	30 ед.       


Оплата труда работников в возрасте до 18 лет

Если ранее в соответствии с КЗоТ РФ, несмотря на то что подросткам устанавливался сокращенный рабочий день, заработная плата выплачивалась им в таком же размере, как работникам соответствующих категорий при полной продолжительности ежедневной работы, то сейчас в соответствии со ст. 271 Трудового кодекса РФ при повременной оплате труда заработная плата работникам в возрасте до 18 лет выплачивается с учетом сокращенной продолжительности работы.

Работодатель вправе (но не обязан) производить доплаты до уровня оплаты труда работников, занятых полный день (для повременщиков), по тарифной ставке за время, на которое сокращается продолжительность ежедневной работы. Установление доплат может быть предусмотрено коллективным договором. Доплаты работникам моложе 18 лет могут быть также введены по усмотрению работодателя как при заключении трудового договора, так и в процессе его реализации. Выплата доплат производится, если несовершеннолетний работник отрабатывает установленную для него в соответствии с законодательством норму продолжительности ежедневной работы, норму выработки.

Если учащиеся допущены к сдельным работам, то их труд оплачивается по установленным сдельным расценкам. При этом работодатель может устанавливать им за счет собственных средств доплату до тарифной ставки за время, на которое сокращается продолжительность их ежедневной работы.

Оплата труда работников в возрасте до 18 лет, обучающихся в общеобразовательных учреждениях, образовательных учреждениях начального, среднего и высшего профессионального образования и работающих в свободное от учебы время, производится пропорционально отработанному времени или в зависимости от выработки. При этом работодатель может устанавливать этим работникам доплаты к заработной плате за счет собственных средств. Установление нормы о том, что доплаты производятся работодателем за счет собственных средств, означает, что их выплачивают из прибыли организации и они не могут быть включены в себестоимость продукции.

Пример:

Оплата труда рабочим-станочникам на предприятии установлена в размере 2000 рублей. Принимается на работу выпускник средней школы в возрасте 17 лет. Согласно законодательству ему устанавливается рабочая неделя в размере 36 часов. Оплата за проработанное время составляет 2000 х (36 : 40) = 1800 рублей.

Коллективным договором, заключенным в организации, предусматривается выплата работникам в возрасте до 18 лет доплаты до уровня оплаты труда работников соответствующих категорий при полной продолжительности ежедневной работы. Поэтому при заключении трудового договора данному работнику устанавливается доплата в размере 200 рублей.

Для работников в возрасте до 18 лет нормы выработки устанавливаются исходя из общих норм выработки пропорционально установленной для этих работников сокращенной продолжительности рабочего времени.

Таким образом, оплата труда работников в возрасте до 18 лет, принятых на работу в свободное от учебы время, производится пропорционально отработанному времени или в зависимости от выработки. При этом ставки оплаты труда и нормы выработки утверждаются самой организацией. Труд работников (учащихся) также может быть организован на основе бригадной формы с оплатой по конечному результату.

Учащиеся, работающие на предприятиях или в организациях, могут являться членами профсоюзов. На них распространяется государственное социальное страхование.

Также следует иметь в виду, что согласно ст. 272 ТК РФ особенности трудоустройства лиц в возрасте до 18 лет определяются Трудовым кодексом, иными федеральными законами (в настоящее время не приняты), коллективным договором, соглашением. Органы по труду и социальным вопросам совместно с органами управления образованием, здравоохранением осуществляют проверки соблюдения норм действующего трудового законодательства.

Глава 43. ОСОБЕННОСТИ ПРАВОВОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА

РУКОВОДИТЕЛЯ ОРГАНИЗАЦИИ И ЧЛЕНОВ КОЛЛЕГИАЛЬНОГО

ИСПОЛНИТЕЛЬНОГО ОРГАНА ОРГАНИЗАЦИИ

Данные особенности распространяются на руководителя организации и членов коллегиального исполнительного органа организаций.

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. Например, в соответствии с Федеральным законом от 18 февраля 1998 г. N 14-ФЗ "Об обществах с ограниченной ответственностью" в качестве единоличного исполнительного органа общества может быть единоличный директор, президент и др.

Особенности регулирования труда руководителя организации и членов коллегиального исполнительного органа организаций закреплены в гл. 43 ТК РФ. Положения ч. 2 ст. 273 ТК РФ 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).

В ТК РФ закрепляются правовые основы регулирования труда руководителя организации. Согласно ст. 274 ТК РФ права и обязанности руководителя организации в области трудовых отношений определяются не только Трудовым кодексом, но также законами и иными нормативными правовыми актами, учредительными документами организации, трудовым договором.

КонсультантПлюс: примечание.

Распоряжение Мингосимущества РФ от 16.02.2000 N 189-р "Об утверждении Примерного контракта с руководителем федерального государственного унитарного предприятия" утратило силу в связи с изданием распоряжения Минимущества РФ от 11.12.2003 N 6946-р "Об утверждении Примерного трудового договора с руководителем федерального государственного унитарного предприятия".

В числе законов и иных нормативных актов можно выделить: Федеральные законы "Об акционерных обществах" (ст. 69), "Об обществах с ограниченной ответственностью" (ст. 40), "О кредитных потребительских кооперативах граждан" (ст. 26); Постановление Правительства РФ от 16 марта 2000 г. "О порядке заключения контрактов и аттестации руководителей федеральных государственных унитарных предприятий"; Положение о проведении аттестации руководителей федеральных государственных унитарных предприятий, утвержденное Постановлением Правительства РФ от 16 марта 2000 г.; Примерный контракт с руководителем федерального государственного унитарного предприятия, утвержденный распоряжением Мингосимущества России от 16 февраля 2000 г. (с изм. от 9 июля 2000 г.) и др.

Статья 275 ТК РФ предусматривает необходимость заключения срочного трудового договора с руководителем организации. Трудовой договор с руководителем организации заключается на срок, установленный учредительными документами организации или соглашением сторон. 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.). Например, руководитель общества с ограниченной ответственностью должен быть избран общим собранием участников общества (п. 1 ст. 40 Закона об обществах с ограниченной ответственностью), а п. 3 Постановления Правительства РФ "О порядке заключения контрактов и аттестации руководителей федеральных государственных унитарных предприятий" требует проведения конкурса до заключения трудового договора с руководителем федерального государственного унитарного предприятия.

Учитывая особый характер работы руководителя, ТК РФ (ст. 276) устанавливает для него некоторые ограничения работы по совместительству в других организациях. Он 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. Это направлено на предотвращение злоупотреблений с его стороны и исключение возможности влиять на решения, принимаемые указанными органами.

В соответствии со ст. 277 ТК РФ руководитель организации несет полную материальную ответственность за прямой действенный ущерб, причиненный организации. 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.

Трудовое законодательство (ст. 278 ТК РФ) устанавливает дополнительные основания для расторжения трудового договора с руководителем организации. Помимо общих оснований, предусмотренных ст. 77 ТК РФ и иными федеральными законами, трудовой договор с руководителем организации может быть расторгнут 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.

Статья 278 ТК создала определенную правовую коллизию, ставшую в 2004 - 2005 гг. предметом рассмотрения Конституционного Суда РФ. В Определении от 8 июля 2004 г. N 235-О "Об отказе в принятии к рассмотрению жалобы гражданина Межмала Сергея Леонидовича на нарушение конституционных прав п. 2 ст. 278 Трудового кодекса РФ" Конституционный Суд РФ отметил, что "федеральный законодатель, регламентируя правовое положение руководителя организации, порядок заключения с ним трудового договора и основания его прекращения, вправе предусмотреть дополнительные основания, по которым возможно досрочное расторжение трудового договора с руководителем организации, что само по себе не может расцениваться как нарушение права каждого свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию (ч. 1 ст. 37 Конституции РФ) либо нарушение гарантированного ст. 19 Конституции РФ равенства всех перед законом и судом и равенства прав и свобод человека и гражданина".

В то же время Конституционный Суд в данном Определении не стал давать однозначного ответа о возможности расторжения трудового договора с руководителем без объяснения причин, как следует из ст. 278 ТК РФ, указав, что в данном конкретном случае сам заявитель в суде первой и кассационных инстанций просил суд не рассматривать факты, послужившие основанием для принятия решения о досрочном расторжении с ним трудового договора и свидетельствующие, по утверждению ответчика, о серьезных упущениях в работе С.Л. Межмала как директора, его низких деловых и моральных качествах, а также возражал против приобщения соответствующих документов к материалам дела. Кроме того, при увольнении заявителю в соответствии со ст. 279 ТК РФ была выплачена компенсация за досрочное расторжение с ним трудового договора в размере, равном заработной плате за весь период, оставшийся до истечения срока действия договора, т.е. им фактически была получена заработная плата, предусмотренная трудовым договором, на которую он мог рассчитывать в случае продолжения трудовых отношений до момента их прекращения в связи с истечением срока трудового договора.

При таких обстоятельствах Конституционный Суд РФ сделал вывод о том, что оспариваемым положением п. 2 ст. 278 ТК РФ не были нарушены конституционные права заявителя, а потому его жалоба, по смыслу ст. ст. 96 и 97 Федерального конституционного закона "О Конституционном Суде РФ", не признана допустимой.

Решение о конституционности п. 2 ст. 278 и ст. 279 ТК РФ было вынесено в Постановлении Конституционного Суда РФ от 15 марта 2005 г. N 3-П "По делу о проверке конституционности положений п. 2 ст. 278 и ст. 279 ТК РФ и абзаца второго п. 4 ст. 69 Федерального закона "Об акционерных обществах" в связи с запросами Волховского городского суда Ленинградской области, Октябрьского районного суда города Ставрополя и жалобами ряда граждан". Конституционный Суд признал положения п. 2 ст. 278 ТК РФ и абз. 2 п. 4 ст. 69 Федерального закона "Об акционерных обществах", в соответствии с которыми трудовой договор с руководителем организации может быть расторгнут в связи с принятием уполномоченным органом юридического лица, в том числе советом директоров (наблюдательным советом) акционерного общества, либо собственником имущества организации, либо уполномоченным собственником лицом (органом) решения о досрочном прекращении трудового договора, не противоречащими Конституции РФ, поскольку названные положения по своему конституционно-правовому смыслу в системе действующего нормативного правового регулирования предполагают, что расторжение трудового договора в данном случае не является мерой юридической ответственности и не допускается без выплаты справедливой компенсации, размер которой определяется трудовым договором, т.е. по соглашению сторон, а в случае спора - решением суда.

При этом ст. 279 ТК РФ, согласно которой в случае расторжения трудового договора с руководителем организации до истечения срока его действия по решению уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа) при отсутствии виновных действий (бездействия) руководителя ему выплачивается компенсация за досрочное расторжение с ним трудового договора в размере, определяемом трудовым договором, Конституционный Суд РФ признал не соответствующей Конституции РФ, ее ст. ст. 19 (ч. ч. 1 и 2), 37 (ч. ч. 1 и 3) и 55 (ч. 3), в той мере, в какой она, не устанавливая гарантированный минимальный размер компенсации, полагающейся руководителю организации в указанном случае, допускает досрочное расторжение с ним трудового договора без выплаты справедливой компенсации.

Следует также обратить внимание на то, что конституционно-правовой смысл положений п. 2 ст. 278 ТК РФ, выявленный в данном Постановлении, является общеобязательным и исключает любое иное их истолкование в правоприменительной практике.

Конституционный Суд обращает внимание на то, что согласно Конституции РФ труд свободен; каждый имеет право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию, а также право на защиту от безработицы (ч.. ч. 1 и 3 ст. 37). Однако из названных конституционных положений не вытекает ни субъективное право человека занимать определенную должность, выполнять конкретную работу в соответствии с избранными им родом деятельности и профессией, ни обязанность кого бы то ни было такую работу или должность ему предоставить. Свобода труда в сфере трудовых отношений проявляется прежде всего в договорном характере труда, в свободе трудового договора.

Положения ст. 37 Конституции РФ, обусловливая свободу трудового договора, право работника и работодателя по соглашению решать вопросы, связанные с возникновением, изменением и прекращением трудовых отношений, предопределяют вместе с тем обязанность государства обеспечивать справедливые условия найма и увольнения, в том числе надлежащую защиту прав и законных интересов работника как экономически более слабой стороны в трудовом правоотношении при расторжении трудового договора по инициативе работодателя, что согласуется с основными целями правового регулирования труда в Российской Федерации как социальном правовом государстве (ч. 1 ст. 1, ст. ст. 2 и 7 Конституции РФ).

При этом Конституция РФ (ст. 19), гарантируя равенство прав и свобод человека и гражданина, а также запрещая любые формы ограничения прав граждан по признакам социальной, расовой, национальной, языковой или религиозной принадлежности, не препятствует федеральному законодателю - при осуществлении на основании ее ст. ст. 71 (п. "в"), 72 (п. "к" ч. 1) и 76 (ч. ч. 1 и 2) регулирования и защиты прав и свобод человека и гражданина в сфере труда и занятости, определении их основного содержания, а также гарантий реализации - устанавливать различия в правовом статусе лиц, принадлежащих к разным по условиям и роду деятельности категориям, в том числе вводить особые правила, касающиеся прекращения с ними трудовых правоотношений, если эти различия являются оправданными и обоснованными, соответствуют конституционно значимым целям. В качестве одной из основ конституционного строя Российской Федерации Конституция РФ закрепляет свободу экономической деятельности, поддержку конкуренции, признание и защиту равным образом частной, государственной, муниципальной и иных форм собственности (ст. 8).

Федеральный законодатель, не возлагая на собственника в исключение из общих правил расторжения трудового договора с работником по инициативе работодателя обязанность указывать мотивы увольнения руководителя организации по основанию, предусмотренному п. 2 ст. 278 ТК РФ, не рассматривает расторжение трудового договора по данному основанию в качестве меры юридической ответственности, поскольку исходит из того, что увольнение в этом случае не вызвано противоправным поведением руководителя, в отличие от расторжения трудового договора с руководителем организации по основаниям, связанным с совершением им виновных действий (бездействием). Увольнение за совершение виновных действий (бездействие) не может осуществляться без указания конкретных фактов, свидетельствующих о неправомерном поведении руководителя, его вине, без соблюдения установленного законом порядка применения данной меры ответственности, что в случае возникновения спора подлежит судебной проверке. Иное вступало бы в противоречие с вытекающими из ст. ст. 1, 19 и 55 Конституции РФ общими принципами юридической ответственности в правовом государстве.

Введение рассматриваемого основания для расторжения трудового договора с руководителем организации обусловлено возможностью возникновения таких обстоятельств, которые для реализации и защиты прав и законных интересов собственника вызывают необходимость прекращения трудового договора с руководителем организации, но не подпадают под конкретные основания расторжения трудового договора по инициативе работодателя, предусмотренные действующим законодательством (например, п. п. 1 - 12 ч. 1 ст. 81, п. 1 ст. 278 ТК РФ) либо условиями заключенного с руководителем трудового договора (п. 3 ст. 278 ТК РФ). Так, досрочное расторжение трудового договора с руководителем может потребоваться в связи с изменением положения собственника имущества организации как участника гражданских правоотношений по причинам, установить исчерпывающий перечень которых заранее невозможно, либо со сменой стратегии развития бизнеса, либо в целях повышения эффективности управления организацией и т.п.

Следовательно, закрепление в п. 2 ст. 278 ТК РФ и абз. 2 п. 4 ст. 69 Федерального закона "Об акционерных обществах" правомочия собственника расторгнуть трудовой договор с руководителем организации, который осуществляет управление его имуществом, не обосновывая при этом необходимость принятия такого решения, направлено на реализацию и защиту прав собственника владеть, пользоваться и распоряжаться своим имуществом, в том числе определять способы управления им единолично или совместно с другими лицами, свободно использовать свое имущество для осуществления предпринимательской и иной не запрещенной законом экономической деятельности, т.е. установлено законодателем в конституционно значимых целях.

В то же время законодательное закрепление права досрочно прекратить трудовой договор с руководителем организации без указания мотивов увольнения не означает, что собственник обладает неограниченной свободой усмотрения при принятии такого решения, вправе действовать произвольно, вопреки целям предоставления указанного правомочия, не принимая во внимание законные интересы организации, а руководитель организации лишается гарантий судебной защиты от возможного произвола и дискриминации. Общеправовой принцип недопустимости злоупотребления правом, как и запрещение дискриминации при осуществлении прав и свобод, включая запрет любых форм ограничения прав граждан по признакам социальной, расовой, национальной, языковой или религиозной принадлежности (ч. 3 ст. 17, ст. 19 Конституции РФ), в полной мере распространяются на сферу трудовых отношений, определяя пределы дискреционных полномочий собственника. Положения п. 2 ст. 278, ст. 279 ТК РФ не препятствуют руководителю организации, если он считает, что решение собственника о досрочном прекращении трудового договора с ним фактически обусловлено такими обстоятельствами, которые свидетельствуют о дискриминации, злоупотреблении правом, оспорить увольнение в судебном порядке. При установлении судом на основе исследования всех обстоятельств конкретного дела соответствующих фактов его нарушенные права подлежат восстановлению.

Гражданин, свободно выражающий свою волю на занятие должности руководителя организации, имеет законодательно закрепленную возможность (ст. 57 ТК РФ) оговорить в трудовом договоре, помимо размера компенсации, порядок его досрочного расторжения. В частности, по соглашению сторон в трудовом договоре может быть установлен срок предупреждения об увольнении по основанию, предусмотренному п. 2 ст. 278 ТК РФ. Кроме того, в силу дискреционного характера полномочия, предоставленного собственнику данной нормой, не исключается и возможность зафиксировать в трудовом договоре конкретные условия ее применения.

Впредь до внесения в действующее законодательство необходимых изменений в соответствии с указанным постановлением гарантированный минимальный размер компенсации, выплачиваемой руководителю организации при расторжении трудового договора по основанию, предусмотренному п. 2 ст. 278 ТК РФ, не может быть ниже, чем это определено действующим законодательством для сходных ситуаций расторжения трудового договора с руководителем организации по не зависящим от него обстоятельствам. Так, например, ст. 181 ТК РФ определяет, что в случае расторжения трудового договора с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером в связи со сменой собственника организации новый собственник обязан выплатить указанным работникам компенсацию в размере не ниже трех средних месячных заработков работника.

Руководитель организации тоже имеет право досрочно расторгнуть трудовой договор. Однако, в отличие от общей нормы, предусматривающей двухнедельный срок предупреждения, руководитель должен предупредить об этом соответствующего собственника имущества организации, его представителя в письменной форме не позднее чем за один месяц. Работодатель обязан расторгнуть договор с руководителем. Договор можно расторгнуть и до истечения месячного срока предупреждения по согласию в соответствии со ст. 80 ТК РФ.

Как и любой другой работник, руководитель организации несет дисциплинарную ответственность по основаниям, указанным в п. п. 5, 6 (за исключением подп. "г" п. 6), 7 и 10 ст. 81 ТК РФ. Кроме того, ТК РФ содержит специальные основания дисциплинарной ответственности руководителя. К ним можно отнести правонарушения, перечисленные в п. п. 4, 9 и 10 ст. 81, а также в ст. ст. 195 и 362 ТК РФ. Согласно ст. 362 ТК РФ руководители и иные должностные лица организаций, виновные в нарушении трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, несут ответственность в случаях и порядке, установленных федеральными законами. При нарушении руководителем организации либо его заместителями законов и иных нормативных правовых актов о труде, условий коллективного договора или соглашения работодатель обязан рассмотреть заявление представительного органа работников о допущенном нарушении и в случае подтверждения фактов нарушений применить к руководителю организации либо его заместителям меры дисциплинарного взыскания вплоть до увольнения. Руководитель организации помимо дисциплинарной может быть привлечен также к административной и уголовной ответственности за действия (бездействие), повлекшие нарушение трудового законодательства.

Согласно ст. 279 ТК РФ, в случае расторжения трудового договора с руководителем организации до истечения срока его действия по решению уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа) при отсутствии виновных действий (бездействия) руководителя ему выплачивается компенсация за досрочное расторжение с ним трудового договора в размере, определяемом трудовым договором. Если размер компенсации не определен трудовым договором, он должен определяться соглашением сторон, а в случае отсутствия соглашения сторон - в судебном порядке.

В случаях, установленных федеральными законами, руководство текущей деятельностью организации осуществляется не только единоличным исполнительным органом (директором, президентом и др.), но и коллегиальным исполнительным органом (дирекцией, правлением). С членами коллегиального исполнительного органа также заключаются трудовые договоры. В этих случаях на членов коллегиального исполнительного органа организации, заключивших трудовой договор, могут распространяться особенности регулирования труда, установленные ТК для руководителя организации.

Федеральными законами могут устанавливаться другие особенности регулирования труда руководителей организаций и членов коллегиальных исполнительных органов этих организаций. Например, согласно ч. 4 п. 3 ст. 69 ФЗ "Об акционерных обществах" совмещение должностей в органах управления других организаций лицом, осуществляющим функции единоличного органа общества (директором, генеральным директором), и членами коллегиального исполнительного органа общества (правления, дирекции) допускается только с согласия совета директоров (наблюдательного совета) общества.

Глава 44. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА ЛИЦ,

РАБОТАЮЩИХ ПО СОВМЕСТИТЕЛЬСТВУ

Статьей 2 Трудового кодекса установлен принцип свободы труда, включая право на труд, который каждый свободно выбирает или на который свободно соглашается, право распоряжаться своими способностями к труду, выбирать профессию и род деятельности.

Реализации этого принципа способствует установление возможности совместительства - выполнения другой регулярно оплачиваемой работы на условиях трудового договора в свободное от основной работы время. Ранее труд совместителей регламентировался Постановлением Совета Министров СССР от 22 сентября 1988 г. N 1111 и принятым в соответствии с ним Положением об условиях работы по совместительству, утвержденным Постановлением Госкомтруда СССР, Минюста СССР и ВЦСПС от 9 марта 1989 г. N 81/604-К-3/6-84. Само понятие "совместительство" в новом Кодексе не изменилось.

В соответствии с ч. 1 ст. 282 Трудового кодекса РФ работа по трудовому договору является совместительством, если:

трудовой договор заключен с работником, уже состоящим в трудовых правоотношениях с тем же или с другим работодателем;

по этому договору выполняется другая работа помимо основной;

выполняемая по другому трудовому договору работа является регулярной и оплачиваемой;

эта работа выполняется работником в свободное от основной работы время.

В отличие от ранее действовавшего порядка, допускается совместительство у нескольких работодателей (неограниченно). Федеральные законы с ограничениями для отдельных категорий работников отсутствуют. Следует отметить, что установленные ранее ограничения по числу мест возможной работы по совместительству были признаны противоречащими федеральному законодательству, недействующими и не подлежащими применению на территории Российской Федерации решением Верховного Суда РФ от 3 октября 2001 г. N ГКПИ2001-1173.

Срок договора по совместительству устанавливается по соглашению сторон. Следует иметь в виду, что заключение срочного трудового договора - это право, а не обязанность работодателя. При наличии его желания может быть заключен трудовой договор на неопределенный срок. Кроме того, 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, то он считается заключенным на неопределенный срок согласно ст. 58 ТК РФ.

Статьей 98 ТК РФ предусмотрено два вида совместительства - "внутреннее" (у того же работодателя в той же организации по иной профессии, должности, специальности за пределами нормальной продолжительности рабочего времени) и "внешнее" (заключение трудового договора с другим работодателем). Ограничение по возможности внутреннего совместительства установлено с целью недопущения оформления под видом совместительства сверхурочных работ. Для отдельных категорий работников Трудовым кодексом установлено исключение из этого правила (например, для педагогических работников - ст. 333). В соответствии с ч. 5 ст. 282 другие особенности работы по совместительству (для педагогических, медицинских и фармацевтических работников, работников культуры) определяются в порядке, устанавливаемом Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. В соответствии с Постановлением Правительства РФ от 4 апреля 2003 г. N 197 "Об особенностях работы по совместительству педагогических, медицинских, фармацевтических работников и работников культуры" особенности работы по совместительству педагогических, медицинских, фармацевтических работников и работников культуры были определены Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 30 июня 2003 г. N 41 "Об особенностях работы по совместительству педагогических, медицинских, фармацевтических работников и работников культуры".

Для работы на условиях внешнего совместительства получения разрешения от работодателя не требуется, за исключением руководителей организаций, для которых ст. 276 ТК РФ установлена обязательность получения разрешения уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа) на занятие оплачиваемых должностей в других организациях.

При заключении трудового договора о работе по совместительству в нем в обязательном порядке должно быть указано, что работа является совместительством. Если работник прекращает трудовые отношения с работодателем по основному месту работы, то работа по совместительству не становится для него автоматически основной, что не исключает возможности подписать новый трудовой договор на других условиях.

В отличие от общего порядка заключения трудового договора, установленного гл. 11 ТК РФ, при приеме на работу по совместительству предъявляются только документы, названные в ст. 283 ТК РФ. При приеме на работу по совместительству в другую организацию работник обязан предъявить работодателю паспорт или иной документ, удостоверяющий личность. Работодатель не вправе требовать от него трудовую книжку (выписку из нее), документы воинского учета и другие документы, необходимые для предъявления по основному месту работы. И лишь при приеме на работу, требующую специальных знаний, работодатель имеет право потребовать от работника предъявления диплома или иного документа об образовании или профессиональной подготовке либо их надлежаще заверенных копий. Так, например, при приеме на работу по совместительству в образовательное учреждение педагогического работника администрация имеет право потребовать от него предъявления диплома или иного документа об образовании или профессиональной подготовке либо их надлежаще заверенных копий.

Кроме того, при приеме на тяжелую работу, работу с вредными и (или) опасными условиями труда требуется справка о характере и условиях труда по основному месту работы. Это связано с тем, что Трудовым кодексом запрещена работа по совместительству на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными условиями труда, если основная работа связана с такими же условиями. Не допускается работа по совместительству лиц в возрасте до 18 лет, а также в других случаях, установленных федеральными законами. При этом сняты ранее действовавшие ограничения по работе по совместительству в отношении беременных женщин.

Пример:

Чертыгин И.П. работает рабочим литейного цеха ОАО "ГАЗ" по основному месту работы и хочет поступить на работу в ООО "Сигма" для выполнения работы на условиях совместительства. В ООО "Сигма" имеются вакантные должности грузчика и охранника. При приеме на работу Чертыгин И.П. предъявляет справку о характере и условиях труда по основному месту работы.

В связи с тем что основная работа Чертыгина И.П. связана с вредными условиями труда, администрация ООО "Сигма" отказывает в заключении трудового договора по должности грузчика (работа относится к категории тяжелых).

С Чертыгиным И.П. заключается срочный трудовой договор о работе по совместительству в должности охранника.

Ограничения по возможности выполнения работы по совместительству установлены федеральными законами для отдельных категорий работников. Так, на основании соответствующего федерального законодательства запрещена работа по совместительству, за исключением научной, преподавательской (педагогической) и иной творческой деятельности: членам Правительства РФ, государственным и муниципальным служащим, судьям, руководителям образовательных учреждений, сотрудникам милиции, лицам начальствующего состава и служащим федеральной фельдъегерской связи, служащим Банка России, занимающим должности, перечень которых утвержден советом директоров, и др.

Для сотрудников органов внутренних дел совместительство в соответствии с Постановлением Совета Министров - Правительства РФ от 23 июля 1993 г. N 720 "О порядке и условиях службы (работы) по совместительству в системе Министерства внутренних дел Российской Федерации" допускается с письменного разрешения руководителя по месту основной службы (работы) сотрудника. Разрешение на работу по совместительству может быть аннулировано руководителем по месту основной службы (работы) с учетом оперативной обстановки и условий службы (работы).

Запись в трудовую книжку о работе по совместительству производится администрацией только по желанию работника и только по месту его основной работы. При этом Инструкцией по заполнению трудовых книжек, утвержденной Постановлением Минтруда России от 10 октября 2003 г. N 69, в отличие от ранее установленного порядка, не определено, что такое желание работника должно быть оформлено в виде письменного заявления. Указано лишь, что запись в трудовую книжку сведений о работе по совместительству производится по месту основной работы на основании документа, подтверждающего работу по совместительству (п. 3.1).

С совместителями не следует путать привлеченных лиц, с которыми заключен договор гражданско-правового характера, предметом которого является выполнение работ или оказание услуг, или авторский договор, условия работы при которых значительно отличаются. Работа по гражданско-правовому договору, предметом которого являются лишь определенный результат труда, выполнение индивидуального или бригадного конкретного трудового задания (подряда, заказа, поручения и др.), осуществляется без подчинения исполнителя внутреннему трудовому распорядку.

Лица, вступившие с учреждением в гражданско-правовые отношения, не являются штатными сотрудниками организации, выполняют работу на свой риск, они не связаны ни определенным режимом, ни мерой труда. Кроме того, они не могут быть, например, отправлены в командировку, им лишь могут быть возмещены расходы, связанные с выполнением работы (оказанием услуг). Вопросы оплаты труда, режима труда, а также предоставления отпуска, объем и сроки выполнения работ оговариваются сторонами в рамках гражданско-правового договора.

В Постановлении Министерства труда и социального развития РФ от 30 июня 2003 г. N 41 приведен перечень работ, которые для педагогических, медицинских, фармацевтических работников и работников культуры не считаются совместительством и не требуют заключения (оформления) трудового договора:

литературная работа, в том числе работа по редактированию, переводу и рецензированию отдельных произведений, научная и иная творческая деятельность без занятия штатной должности;

проведение медицинской, технической, бухгалтерской и иной экспертизы с разовой оплатой;

педагогическая работа на условиях почасовой оплаты в объеме не более 300 часов в год;

осуществление консультирования высококвалифицированными специалистами в учреждениях и иных организациях в объеме не более 300 часов в год;

осуществление работниками, не состоящими в штате учреждения (организации), руководства аспирантами и докторантами, а также заведование кафедрой, руководство факультетом образовательного учреждения с дополнительной оплатой по соглашению между работником и работодателем;

педагогическая работа в одном и том же учреждении начального или среднего профессионального образования, в дошкольном образовательном учреждении, в образовательном учреждении общего образования, учреждении дополнительного образования детей и ином детском учреждении с дополнительной оплатой;

работа без занятия штатной должности в том же учреждении и иной организации, в том числе выполнение педагогическими работниками образовательных учреждений обязанностей по заведованию кабинетами, лабораториями и отделениями, преподавательская работа руководящих и других работников образовательных учреждений, руководство предметными и цикловыми комиссиями, работа по руководству производственным обучением и практикой студентов и иных обучающихся, дежурство медицинских работников сверх месячной нормы рабочего времени по графику и др.;

работа в том же образовательном учреждении или ином детском учреждении сверх установленной нормы часов педагогической работы за ставку заработной платы педагогических работников, а также концертмейстеров, аккомпаниаторов по подготовке работников искусств;

работа по организации и проведению экскурсий на условиях почасовой или сдельной оплаты без занятия штатной должности.

Продолжительность рабочего времени

Время работы по совместительству законодателем ограничено в целях охраны здоровья и обеспечения реализации работником права на отдых.

Действовавшее до введения Трудового кодекса законодательство устанавливало, что продолжительность работы по совместительству не могла превышать четыре часа в день и полного рабочего дня в выходные. Общая продолжительность работы по совместительству в течение месяца должна быть не более половины месячной нормы рабочего времени, т.е. не более 20 часов.

Трудовым кодексом указанные нормы ужесточены. Теперь работа по совместительству возможна не более четырех часов в день, в том числе и в выходные дни. Общая продолжительность рабочего времени ограничена теперь 16 часами.

Пример:

По организации издан приказ, определяющий следующие нормы рабочего времени для совместителей с 1 февраля 2002 г. в связи с введением в действие Трудового кодекса РФ:

понедельник - 3 часа 15 минут;

вторник - 3 часа 15 минут;

среда - 3 часа 15 минут;

четверг - 3 часа 15 минут;

пятница - 3 часа.

Организация работает по пятидневной рабочей неделе с двумя выходными.

Однако с учетом того, что особенности работы по совместительству для отдельных категорий работников (педагогических, медицинских и фармацевтических работников) определяются в порядке, установленном Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (ст. 282 ТК РФ), то для этих категорий работников возможно установление иных ограничений. В соответствии с Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 30 июня 2003 г. N 41 "Об особенностях работы по совместительству педагогических, медицинских, фармацевтических работников и работников культуры" продолжительность работы по совместительству указанных категорий работников в течение месяца устанавливается по соглашению между работником и работодателем и по каждому трудовому договору она не может превышать:

для медицинских и фармацевтических работников - половины месячной нормы рабочего времени, исчисленной из установленной продолжительности рабочей недели;

для медицинских и фармацевтических работников, у которых половина месячной нормы рабочего времени по основной работе составляет менее 16 часов в неделю, - 16 часов работы в неделю;

для врачей и среднего медицинского персонала городов, районов и иных муниципальных образований, где имеется их недостаток, - месячной нормы рабочего времени, исчисленной из установленной продолжительности рабочей недели. При этом продолжительность работы по совместительству по конкретным должностям в учреждениях и иных организациях федерального подчинения устанавливается в порядке, определяемом федеральными органами исполнительной власти, а в учреждениях и иных организациях, находящихся в ведении субъектов Российской Федерации или органов местного самоуправления, - в порядке, определяемом органами государственной власти субъектов Российской Федерации или органами местного самоуправления;

для младшего медицинского и фармацевтического персонала - месячной нормы рабочего времени, исчисленной из установленной продолжительности рабочей недели;

для педагогических работников (в том числе тренеров-преподавателей, тренеров) - половины месячной нормы рабочего времени, исчисленной из установленной продолжительности рабочей недели;

для педагогических работников (в том числе тренеров-преподавателей, тренеров), у которых половина месячной нормы рабочего времени по основной работе составляет менее 16 часов в неделю, - 16 часов работы в неделю;

для работников культуры, привлекаемых в качестве педагогических работников дополнительного образования, концертмейстеров, балетмейстеров, хормейстеров, аккомпаниаторов, художественных руководителей, - месячной нормы рабочего времени, исчисленной из установленной продолжительности рабочей недели;

Медицинским работникам организаций здравоохранения, проживающим и работающим в сельской местности и в поселках городского типа, продолжительность работы по совместительству в соответствии со ст. 350 ТК РФ может быть увеличена по сравнению с общепринятой.

Поскольку Трудовой кодекс четко ограничивает продолжительность рабочего времени в течение дня (недели) работника-совместителя, для него не может быть установлен режим ненормированного рабочего дня (даже если должность, на которую принимается работник-совместитель, предусматривает такой режим).

Оплата труда лиц, работающих по совместительству

Оплата труда совместителей обычно производится по общим правилам, предусмотренным в организации, т.е. в зависимости от выработки или пропорционально отработанному времени. На совместителей распространяются все локальные нормативные акты организации, в том числе и положения о материальном стимулировании, о премировании, об оплате труда. Лицам, работающим по совместительству в районах, где установлены районные коэффициенты и надбавки к заработной плате, оплата труда производится с учетом этих коэффициентов и надбавок.

При этом возможно определение оплаты труда и на других условиях, определенных трудовым договором - оплата в прежнем размере (на 0,5 ставки), а также вполне законно платить в организации совместителям, выполняющим полный объем работ, установленный на ставку заработной платы, полный ее размер. Условия оплаты труда совместителей, устанавливаемые в зависимости от проработанного времени или выработки, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными Трудовым кодексом, законами, иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашением.

Пример:

Постоянному работнику организации установлена заработная плата в размере минимального размера оплаты труда.

Работнику-совместителю до 1 февраля 2002 г. заработная плата на 0,5 ставки составляла 0,5 МРОТ.

Норма ст. 133 ТК РФ об оплате труда работников, отработавших норму рабочего времени, в размере не ниже минимального размера оплаты труда, должна применяться с учетом норм ст. ст. 284 и 285. Поэтому с 1 февраля его заработная плата составит: МРОТ х (16 : 40) = 0,4 МРОТ, т.е. минимальный размер заработной платы совместителя составляет 40% от МРОТ.

При установлении лицам, работающим по совместительству с повременной оплатой труда, нормированных заданий оплата труда производится по конечным результатам за фактически выполненный объем работ. Поэтому для отдельных категорий работников возможно установление нормируемых заданий, например для уборщиц, дворников устанавливаются нормы убираемой площади. При качественном выполнении заданий оплата труда таким работникам производится в полном объеме независимо от затраченного на их выполнение времени.

Пример:

В организации работает уборщица по совместительству и выполняет объем работ, предусмотренный на ставку (500 кв. м). Гардеробщица организации также работает по совместительству уборщицей, убирая 400 кв. м. Должностной оклад уборщицы, предусмотренный штатным расписанием организации, составляет 1000 рублей.

Оплата труда уборщицы-совместителя производится в размере, предусмотренном на ставку (1000 рублей), независимо от количества затрачиваемого ею времени, т.к. ей установлено нормированное задание - уборка 500 кв. м. При этом в табеле не может отражаться более 4 часов в день и 16 часов в неделю.

Оплата труда гардеробщицы, работающей по совместительству уборщицей (по дополнительному трудовому договору), производится пропорционально убираемой площади, т.е. 1000 рублей х (400 : 500) = 800 рублей.

Оплата труда по совместительству может быть меньше минимального размера оплаты труда, т.к. совместительство фактически является работой на условиях неполного рабочего времени (ст. 93 ТК РФ). Если работник заключил трудовой договор о работе по совместительству в местности, где установлены районные коэффициенты и надбавки к заработной плате, оплата его труда должна производиться с учетом этих коэффициентов и надбавок.

Определение размеров заработной платы по основной должности и по должности, занимаемой в порядке внутреннего совместительства, производится раздельно по каждой из должностей. При этом в общем случае по совмещаемой должности от начисленного оклада (тарифной ставки) начисляются все дополнительные выплаты, предусмотренные действующим законодательством по основной должности.

Отпуск при работе по совместительству

Ежегодный отпуск совместителям предоставляется одновременно с отпуском по основному месту работы, в том числе и до 6 месяцев работы. Это императивная норма, поэтому даже при желании работника получить отпуск в другое время оно не может быть удовлетворено.

При этом отпуск предоставляется, даже если по совместительству работник не отработал 6 месяцев в полном для данной профессии (должности) размере, полностью оплачиваемый. Основанием для предоставления отпуска по совмещаемой работе одновременно с отпуском по основной работе, в том числе авансом, может служить справка с основного места работы о времени ежегодного оплачиваемого отпуска.

Оплата за отпуск должна быть произведена в обычном порядке не позднее чем за три дня до наступления отпуска (ст. 136 ТК РФ). Если же работник-совместитель уволится до окончания рабочего года, то удержание сумм за неотработанные дни отпуска производится в обычном порядке.

Кроме того, если на работе по совместительству продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска работника меньше, чем продолжительность отпуска по основному месту работы, то работодатель по просьбе работника обязан предоставить ему отпуск без сохранения заработной платы соответствующей продолжительности. Работник вправе взять отпуск без сохранения заработной платы как на весь период, составляющий разницу между продолжительностью отпусков, так и на более короткий срок.

Пример:

По основному месту работы работнику помимо основного отпуска в 28 календарных дней предоставляется дополнительный отпуск за вредность в размере 14 календарных дней. Отпуск начинается с 1 июля.

По совместительству работнику предоставляется отпуск продолжительностью 28 календарных дней. Отпуск работнику по месту работы по совместительству обязаны также предоставить с 1 июля. Кроме того, по просьбе работника ему предоставляется отпуск без сохранения заработной платы продолжительностью, соответствующей дополнительному отпуску на основной работе, т.е. 14 календарных дней. При этом работник может просить отпуск без сохранения заработной платы и меньшей продолжительности.

Если в порядке совместительства работник занимает должность (выполняет работу), по которой законом предусмотрен удлиненный ежегодный оплачиваемый отпуск, то ему должен предоставляться такой отпуск.

Другие гарантии совместителям

Статья 287 Трудового кодекса устанавливает, что работник, работающий по совместительству в организации, не вправе претендовать на гарантии и компенсации, установленные гл. 26 Трудового кодекса, лицам, совмещающим работу с обучением, а также работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях. Указанные льготы предоставляются только по основному месту работы. Лицам, работающим по совместительству в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, не предоставляются: гарантии при увольнении в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников; гарантии медицинского обслуживания; компенсации расходов на оплату стоимости проезда и провоза багажа к месту использования отпуска и обратно и компенсации расходов, связанных с переездом.

Все остальные гарантии и компенсации, установленные Трудовым кодексом, другими законами и иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организации, предоставляются в обычном порядке. Так, например, должно выплачиваться выходное пособие в размере среднего месячного заработка при расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации (п. 1 ст. 81) либо сокращением численности или штата работников организации. Также за ним сохраняется средний заработок на время трудоустройства, однако при наличии основной работы он не выплачивается. Совместители имеют полное право на получение предусмотренных социальных льгот и гарантий (дополнительных отпусков, санаторно-курортных путевок за счет средств социального страхования, специальной одежды и специальной обуви и т.п.).

При этом следует отметить, что действующее законодательство не делает исключений для работающих пенсионеров, в том числе и работающих по совместительству. На них полностью распространяются все нормы Трудового кодекса.

Трудовой договор о работе по совместительству может быть прекращен по любому из оснований, предусмотренных ТК РФ или иным федеральным законом. Статьей 288 Трудового кодекса помимо общих оснований установлено дополнительное основание для увольнения совместителя - прием работника, для которого эта работа будет основной. Однако увольнение не является обязательным, и работнику-совместителю может быть предложена другая имеющаяся в организации работа. В то же время лицо, заключившее трудовой договор о работе по совместительству, не вправе требовать от работодателя принять его на это же место (должность) как на основную работу.

Пример:

На место работника-совместителя решено принять сотрудника, для которого эта работа будет основной. На этом основании совместителя увольняют. Но он изъявляет желание уволиться с основной работы и занять полностью эту должность.

В данном случае выбор остается за руководителем организации. Если он считает необходимым принять нового работника, то трудовой договор с совместителем расторгается по ст. 288 ТК РФ.

В связи с тем что совместитель является работником организации, он может быть направлен в командировку так же, как и любой другой работник. При этом порядок компенсации расходов, понесенных в связи с командировкой (оплата целевых расходов по проезду, расходов по проживанию в месте командировки), а также выплата суточных производятся в общеустановленном порядке. Если работник направлен в командировку по совмещаемой работе, то средний заработок за пропущенные на работе дни сохраняется за работником только на работе по совместительству, на основном месте работы работнику следует оформить отпуск без сохранения заработной платы.

Глава 45. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА РАБОТНИКОВ,

ЗАКЛЮЧИВШИХ ТРУДОВОЙ ДОГОВОР НА СРОК ДО ДВУХ МЕСЯЦЕВ

Трудовой кодекс допускает возможность заключения трудового договора с временными работниками только до двух месяцев. Особенности трудового договора данного работника установлены ст. ст. 289 - 292.

При приеме на работу на срок до двух месяцев испытание работнику не устанавливается. Временным работникам, как и всем работающим, устанавливаются выходные дни, а также нерабочие праздничные дни. Учитывая непродолжительность выполняемой ими работы, они могут быть привлечены к работе в выходные дни и нерабочие праздничные дни, но только с их письменного согласия. Работа в выходные и нерабочие праздничные дни компенсируется им в денежной форме не менее чем в двойном размере. Временные работники имеют право на отпуск или на замену его при увольнении денежной компенсацией из расчета: два рабочих дня за месяц работы.

Работник, заключивший трудовой договор на срок до двух месяцев, обязан в письменной форме предупредить работодателя за три календарных дня при досрочном расторжении трудового договора. Работодатель обязан предупредить работника, заключившего трудовой договор сроком до двух месяцев, о предстоящем увольнении в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников в письменной форме под расписку не менее чем за три календарных дня. Работнику, заключившему трудовой договор на срок до двух месяцев, выходное пособие при увольнении не выплачивается, если иное не установлено ТК РФ, иными федеральными законами, коллективным или трудовым договором.

Если временный работник работает более двух месяцев, он с первого дня работы сверх этого срока признается постоянным работником.

Глава 46. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА РАБОТНИКОВ,

ЗАНЯТЫХ НА СЕЗОННЫХ РАБОТАХ

Сезонными признаются работы, которые в силу климатических и иных природных условий выполняются в течение определенного периода (сезона), не превышающего шести месяцев. К сезонным относятся такие работы, которые включены в Перечни сезонных работ, утвержденные Правительством РФ.

Особенности регулирования труда сезонных работников установлены ст. ст. 293 - 296 ТК РФ. Это следующие особенности:

трудовой договор с сезонным работником заключается на срок до шести месяцев. Условие о сезонном характере работы должно быть указано в трудовом договоре;

срок испытания работника не может превышать двух недель;

сезонным работникам предоставляются отпуска из расчета два календарных дня за каждый месяц работы;

сезонный работник вправе по своей инициативе расторгнуть трудовой договор досрочно, предупредив об этом работодателя за три календарных дня;

работодатель обязан предупредить сезонного работника 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;

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;

выходное пособие при увольнении не по вине сезонного работника выплачивается в размере недельного среднего заработка.

Глава 47. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА ЛИЦ,

РАБОТАЮЩИХ ВАХТОВЫМ МЕТОДОМ

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 (ст. 297 ТК РФ).

Особенности регулирования труда этой категории работников предусмотрены в ст. ст. 297 - 302 Кодекса. Из них выделим следующие:

к работам, выполняемым вахтовым методом, не могут привлекаться 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;

вахтой считается общий период, включающий время выполнения работ на объекте и время междусменного отдыха в вахтовом поселке;

продолжительность вахты не должна превышать одного месяца. В исключительных случаях на отдельных объектах работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации продолжительность вахты может быть увеличена до трех месяцев;

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 ТК РФ;

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;

работникам, выполняющим работы вахтовым методом, 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;

работникам, выезжающим для выполнения работ вахтовым методом в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности из других районов:

а) устанавливается районный коэффициент и выплачиваются процентные надбавки к заработной плате в порядке и размерах, которые предусмотрены для лиц, постоянно работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях;

б) предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск в порядке и на условиях, которые предусмотрены для лиц, постоянно работающих:

в районах Крайнего Севера, - 24 календарных дня;

в местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, - 16 календарных дней;

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).

Глава 48. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА РАБОТНИКОВ,

РАБОТАЮЩИХ У РАБОТОДАТЕЛЕЙ - ФИЗИЧЕСКИХ ЛИЦ

В связи с развитием предпринимательской деятельности и увеличением числа индивидуальных предпринимателей без образования юридического лица в настоящее время увеличилось количество работодателей - физических лиц. Трудовой кодекс в ст. ст. 303 - 309 предусмотрел особенности регулирования труда работников у этой категории работодателей.

При заключении трудового договора с работодателем - физическим лицом работник обязуется выполнять не запрещенную законом работу, определенную этим договором. В письменный трудовой договор в обязательном порядке включаются все условия, существенные для работника и для работодателя.

Работодатель - физическое лицо в соответствии со ст. 303 ТК РФ обязан:

оформить трудовой договор с работником в письменном виде и зарегистрировать этот договор в соответствующем органе местного самоуправления;

уплачивать страховые взносы и другие обязательные платежи в порядке и размерах, которые определяются федеральными законами;

оформлять страховые свидетельства государственного пенсионного страхования для лиц, поступающих на работу впервые.

По соглашению сторон трудовой договор между работником и работодателем - физическим лицом может заключаться как на неопределенный, так и на определенный срок. Режим работы, порядок предоставления выходных дней и ежегодных оплачиваемых отпусков определяются по соглашению между работником и работодателем - физическим лицом. При этом продолжительность рабочей недели не может быть больше, а продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска меньше, чем установлено в ТК РФ.

Об изменении существенных условий, предусмотренных трудовым договором, работодатель - физическое лицо в письменной форме предупреждает работника не менее чем за 14 календарных дней. Помимо оснований, предусмотренных Кодексом, трудовой договор с работником, работающим у работодателя - физического лица, может быть прекращен по основаниям, предусмотренным трудовым договором. Сроки предупреждения об увольнении, а также случаи и размеры выплачиваемых при прекращении трудового договора выходного пособия и других компенсационных выплат определяются трудовым договором.

Индивидуальные трудовые споры, не урегулированные работником и работодателем - физическим лицом самостоятельно, рассматриваются в судебном порядке.

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

Надомниками считаются лица, заключившие трудовой договор о выполнении работы на дому из материалов и с использованием инструментов и механизмов, выделяемых работодателем либо приобретаемых надомником за свой счет.

Особенности регулирования их труда установлены ст. ст. 310 - 312 ТК РФ. К ним относятся следующие особенности:

в случае использования надомниками своих инструментов и механизмов им выплачивается компенсация за их износ. Выплата такой компенсации, а также возмещение иных расходов, связанных с выполнением работ на дому, производится работодателем в порядке, определенном трудовым договором;

порядок и сроки обеспечения надомников сырьем, материалами и полуфабрикатами, расчетов за изготовленную продукцию, возмещения стоимости материалов, принадлежащих надомникам, порядок и сроки вывоза готовой продукции определяются трудовым договором;

на надомников распространяется действие трудового законодательства с особенностями, установленными ТК РФ;

работы, поручаемые надомникам, не могут быть противопоказаны им по состоянию здоровья и должны выполняться в условиях, соответствующих требованиям охраны труда;

расторжение трудового договора с надомниками производится по основаниям, предусмотренным трудовым договором.

Глава 50. ТРУД ЛИЦ, РАБОТАЮЩИХ В РАЙОНАХ КРАЙНЕГО

СЕВЕРА И ПРИРАВНЕННЫХ К НИМ МЕСТНОСТЯХ

Эти особенности распространяются на лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях.

Трудовые договоры работников районов Крайнего Севера и приравненных к ним местностей могут быть заключены на срок до пяти лет (по организованному набору рабочей силы) и на неопределенный срок (например, для местных жителей).

Государственные гарантии и компенсации лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, устанавливаются ТК РФ и иными федеральными законами. Закон РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 (с последующ. изм. и доп.) "О государственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях" применяется постольку, поскольку он не противоречит ТК РФ.

Дополнительные гарантии и компенсации указанным лицам могут устанавливаться законами субъектов РФ, коллективными договорами, соглашениями исходя из финансовых возможностей соответствующих субъектов РФ и работодателей.

Государственные гарантии и компенсации этой категории работников закреплены в ст. ст. 313 - 327 ТК РФ. Отметим следующие особенности регулирования труда работников этих специфических местностей:

трудовой стаж за работу в этих районах начисляется в льготном порядке, установлена надбавка к зарплате за непрерывный стаж. Порядок установления и исчисления трудового стажа, необходимого для получения гарантий и компенсаций, определяется Правительством РФ в соответствии с федеральным законом;

гарантируется выплата районного коэффициента и процентной надбавки к заработной плате. В соответствии со ст. 315 оплата труда в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях осуществляется с применением районных коэффициентов и процентных надбавок к заработной плате. Размер районного коэффициента к заработной плате и порядок его выплаты устанавливаются федеральным законом. Районные коэффициенты начисляются к заработной плате без ограничения ее максимального размера. Лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, выплачивается процентная надбавка к заработной плате за стаж работы в данных районах или местностях. Размер процентной надбавки к заработной плате и порядок ее выплаты устанавливаются федеральным законом;

лицам, уволенным из организаций, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, в связи с ликвидацией организации либо сокращением численности или штата работников организации, сохраняется на период трудоустройства, но не свыше шести месяцев, средняя заработная плата с учетом месячного выходного пособия. Выплата месячного выходного пособия и сохраняемой средней заработной платы производится работодателем по прежнему месту работы за счет средств этого работодателя;

одному из родителей, работающему в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, имеющему ребенка в возрасте до 16 лет, по его письменному заявлению ежемесячно предоставляется дополнительный выходной день без сохранения заработной платы;

для женщин, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, коллективным договором или трудовым договором устанавливается 36-часовая рабочая неделя, если меньшая продолжительность рабочей недели не предусмотрена для них федеральными законами. При этом заработная плата выплачивается в том же размере, что и при полной рабочей неделе;

кроме установленных законодательством ежегодных основного оплачиваемого отпуска и дополнительных оплачиваемых отпусков, предоставляемых на общих основаниях, лицам, работающим в районах Крайнего Севера, предоставляются дополнительные оплачиваемые отпуска продолжительностью 24 календарных дня, а лицам, работающим в местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, - 16 календарных дней. Общая продолжительность ежегодных оплачиваемых отпусков работающим по совместительству устанавливается на общих основаниях;

ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск, установленный ст. 321 ТК РФ, предоставляется работникам по истечении 6 месяцев работы у данного работодателя. Общая продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска определяется суммированием ежегодного основного и всех дополнительных ежегодных оплачиваемых отпусков. Полное или частичное соединение ежегодных оплачиваемых отпусков лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, допускается не более чем за два года. При этом общая продолжительность предоставляемого отпуска не должна превышать 6 месяцев, включая время отпуска без сохранения заработной платы, необходимое для проезда к месту использования отпуска и обратно. Неиспользованная часть ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающая 6 месяцев, присоединяется к очередному ежегодному оплачиваемому отпуску на следующий год. 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 18 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;

для лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, коллективным договором может предусматриваться оплата стоимости проезда в пределах территории РФ для медицинских консультаций или лечения при наличии соответствующего медицинского заключения, если соответствующие консультации или лечение не могут быть предоставлены по месту проживания;

заключение трудового договора с лицами, прибывшими в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности, допускается при наличии у них медицинского заключения об отсутствии противопоказаний для работы и проживания в данных районах и местностях;

лица, работающие в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, имеют право на оплачиваемый один раз в два года за счет средств работодателя проезд к месту использования отпуска в пределах территории РФ и обратно любым видом транспорта, в том числе личным (за исключением такси), а также на оплату стоимости провоза багажа весом до 30 кг. Оплата стоимости проезда работника личным транспортом к месту использования отпуска и обратно производится по наименьшей стоимости проезда кратчайшим путем. Работодатели также оплачивают стоимость проезда к месту использования отпуска работника и обратно и провоза багажа неработающим членам его семьи (мужу, жене, несовершеннолетним детям) независимо от времени использования отпуска. Оплата стоимости проезда к месту использования отпуска и обратно работника и членов его семьи производится перед отъездом работника в отпуск, исходя из примерной стоимости проезда. Окончательный расчет производится по возвращении из отпуска на основании представленных билетов или других документов. Выплаты, предусмотренные ст. 325 ТК РФ, являются целевыми и не суммируются в случае, если работник своевременно не воспользовался своим правом на оплату стоимости проезда к месту использования отпуска и обратно и провоза багажа. Гарантии и компенсации, предусмотренные ст. 325, предоставляются работнику только по основному месту работы;

лицам, заключившим трудовые договоры о работе в организациях, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, и прибывшим в соответствии с этими договорами из других регионов РФ, за счет средств работодателя предоставляются следующие гарантии и компенсации:

а) единовременное пособие в размере двух должностных окладов (месячных тарифных ставок) и единовременное пособие на каждого прибывающего с ним члена семьи в размере половины должностного оклада (половины месячной тарифной ставки) работника;

б) оплата стоимости проезда работника и членов его семьи в пределах территории РФ по фактическим расходам, а также стоимости провоза багажа не свыше пяти тонн на семью по фактическим расходам, но не свыше тарифов, предусмотренных для перевозки железнодорожным транспортом;

в) оплачиваемый отпуск продолжительностью 7 календарных дней для обустройства на новом месте.

Право на оплату стоимости проезда и стоимости провоза багажа членов семьи сохраняется в течение одного года со дня заключения работником трудового договора в данной организации в указанных районах и местностях.

Работнику и членам его семьи в случае переезда к новому месту жительства в другую местность в связи с расторжением трудового договора по любым основаниям (в том числе в случае смерти работника), за исключением увольнения за виновные действия, оплачивается стоимость проезда по фактическим расходам и стоимость провоза багажа из расчета не свыше пять тонн на семью по фактическим расходам, но не свыше тарифов, предусмотренных для перевозок железнодорожным транспортом.

Гарантии и компенсации, предусмотренные ст. 326 ТК РФ, предоставляются работнику только по основному месту работы. Гарантии и компенсации в области социального страхования, пенсионного обеспечения, жилищных правоотношений и др. устанавливаются лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, законами и иными нормативными правовыми актами.

Глава 51. ОСОБЕННОСТИ ПРАВОВОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ

ТРУДА РАБОТНИКОВ ТРАНСПОРТА

В статьях 328 - 330 ТК РФ закреплены следующие особенности регулирования труда работников транспорта.

1. При приеме на работу

Работники, принимаемые на работу, непосредственно связанную с движением транспортных средств, должны пройти профессиональный отбор и профессиональную подготовку, а также обязательный предварительный медицинский осмотр в порядке, установленном федеральным органом исполнительной власти в области соответствующего вида транспорта.

Данные особенности приема на работу работников транспорта предусмотрены в специальном законодательстве, в частности: в ст. 16 Федерального закона от 25 августа 1995 г. "О федеральном железнодорожном транспорте"; ст. 53 Воздушного кодекса РФ от 19 марта 1997 г. (с изм. от 8 июля 1999 г.); ст. ст. 54, 55 Кодекса торгового мореплавания РФ от 30 апреля 1999 г. (с изм. и доп. от 26 мая 2001 г.); ст. 27 Кодекса внутреннего водного транспорта РФ от 7 марта 2001 г.; ст. ст. 20, 23, 26 Федерального закона от 10 декабря 1995 г. N 196-ФЗ "О безопасности дорожного движения"; ст. 21 Основ законодательства РФ об охране здоровья граждан от 22 июля 1993 г. (с изм. и доп.), - и соответствуют международным обязательствам РФ: Конвенции МОТ N 73 1946 г. о медицинском освидетельствовании моряков; Чикагской конвенции 1944 г. о международной гражданской авиации; Конвенции 1968 г. о дорожном движении и иным международным соглашениям.

Важность этих особенностей подтверждается судебной практикой, в частности, решением Верховного Суда РФ от 22 февраля 2000 г. N ГКПИ00-82 о рассмотрении дела о признании незаконными п. п. 8, 12.7.3, 14.3, 18.2 Положения о порядке проведения обязательных предварительных при поступлении на работу и периодических медицинских осмотров на федеральном железнодорожном транспорте, утвержденного Приказом МПС России от 29 марта 1999 г.

Выделение данных особенностей в трудовом законодательстве связано с обеспечением безопасности на транспорте, созданием условий для роста профессионализма и уменьшения вероятности неблагоприятных последствий движения транспортных средств (источников повышенной опасности), в том числе с недопущением аварий и чрезвычайных происшествий, заботой о сохранении здоровья работников.

Обязательные предварительные медицинские осмотры при поступлении на работу работников соответствующих видов транспорта и периодические медицинские осмотры регламентируются нормативными правовыми актами Правительства РФ и соответствующих министерств и ведомств, а также приказами Министерства здравоохранения и медицинской промышленности и Госсанэпиднадзора РФ.

2. Особенности, связанные с режимом рабочего времени,

времени отдыха, иных условий труда

Работникам, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств, не разрешается работа за пределами установленной для них продолжительности рабочего времени по профессии или должности, непосредственно связанной с движением транспортных средств, а также работа с вредными и (или) опасными условиями труда. Перечень профессий (должностей) и работ, непосредственно связанных с движением транспортных средств, утверждается в порядке, установленном Правительством РФ. Особенности режима рабочего времени и времени отдыха, условий труда отдельных категорий работников, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств, устанавливаются федеральным органом исполнительной власти в области соответствующего вида транспорта. Эти особенности не могут ухудшать положение работников по сравнению с требованиями, установленными ТК РФ.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 25.05.1998 N 18 "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха работников плавающего состава судов речного флота" утратило силу в связи с изданием Постановления Минтруда РФ от 26.04.2004 N 65 "О признании утратившим силу Постановления Министерства труда и социального развития Российской Федерации от 25 мая 1998 г. N 18 "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха работников плавающего состава судов речного флота".

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 25.06.1993 N 124 "Об утверждении Временного положения о рабочем времени и времени отдыха членов экипажей воздушных судов гражданской авиации Российской Федерации" утратило силу в связи с истечением срока действия.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 25.06.1999 N 16 "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей" утратило силу в связи с изданием Приказа Минздравсоцразвития РФ от 29.11.2004 N 285 "О признании утратившими силу Постановлений Минтруда России от 25 июня 1999 г. N 16 и от 23 октября 2001 г. N 77".

Вопросы рабочего времени, времени отдыха, иные условия труда указанных работников урегулированы нормативными правовыми актами Правительства РФ, постановлениями Минтруда России. Например, это Постановления Минтруда России от 20 февраля 1996 г. "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха работников плавающего состава судов морского флота", от 3 июня 1997 г. "О режиме труда и отдыха членов экипажей морских судов портового флота", от 25 мая 1998 г. "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха работников плавающего состава судов речного флота", от 25 июня 1993 г. "Об утверждении Временного положения о рабочем времени и времени отдыха членов экипажей воздушных судов гражданской авиации РФ", от 25 июня 1999 г. "Об утверждении Положения о рабочем времени и времени отдыха водителей автомобилей" и др. Положения этих нормативных актов действуют постольку, поскольку они не противоречат ТК РФ, иным федеральным законам, международным договорам и не ухудшают положения работников по сравнению с требованиями ТК РФ.

3. В области дисциплины работников

Дисциплина труда работников, непосредственно связанных с движением транспортных средств, регулируется ТК РФ и положениями (уставами) о дисциплине, утвержденными федеральными законами.

Особенности дисциплины работников этой категории установлены в уставах и положениях о дисциплине, утвержденных Правительством РФ: Устав о дисциплине экипажей судов обеспечения Военно-Морского Флота (Постановление Правительства РФ от 22 сентября 2000 г. N 715), Устав о дисциплине работников рыбопромыслового флота РФ (Постановление Правительства РФ от 21 сентября 2000 г. N 708), Устав о дисциплине работников морского транспорта (Постановление Правительства РФ от 23 мая 2000 г. N 395), Положение о дисциплине работников железнодорожного транспорта, Положение о дисциплине работников метрополитенов (Постановления Правительства РФ от 25 августа 1992 г. и от 11 октября 1993 г. "О распространении действия Положения о дисциплине работников железнодорожного транспорта на работников метрополитенов").

Глава 52. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ

ТРУДА ПЕДАГОГИЧЕСКИХ РАБОТНИКОВ

Трудовой кодекс содержит специальную гл. 52, устанавливающую особенности регулирования труда педагогических работников.

Глава 52 Трудового кодекса основана на положениях Закона РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании" (с последующ. изм. и доп.) и Федерального закона от 22 августа 1996 г. N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" (с последующ. изм. и доп.).

В соответствии со ст. 251 ТК РФ особенности регулирования труда - это нормы, частично ограничивающие применение общих правил по тем же вопросам либо предусматривающие для отдельных категорий работников дополнительные правила. Поэтому ст. ст. 331 - 336 Трудового кодекса имеют преимущественную силу по сравнению с другими статьями Кодекса.

В соответствии со ст. 331 к педагогической деятельности допускаются лица, имеющие образовательный ценз, определяемый в порядке, установленном типовыми положениями об образовательных учреждениях соответствующих типов и видов, утверждаемыми Правительством РФ.

Статья 331 Трудового кодекса РФ фактически повторяет положения абз. 2 п. 1 и п. 2 ст. 53 Федерального закона "Об образовании". Тем самым специальные нормы законодательства об образовании, регулирующие трудовые отношения в сфере образования в части дополнительных условий реализации права на педагогический труд, перенесены в трудовое законодательство.

Под педагогической деятельностью в Законе об образовании понимается деятельность работников в образовательных учреждениях, непосредственно направленная на обучение и (или) воспитание граждан.

Несмотря на длительное присутствие нормы о необходимости образовательного ценза для занятия педагогической деятельностью в законодательстве об образовании, не всеми Типовыми положениями установлен образовательный ценз.

В качестве образовательного ценза, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 19 марта 2001 г. N 196, можно расценивать требование п. 67 Типового положения об общеобразовательном учреждении о том, что работники общеобразовательного учреждения должны соответствовать требованиям квалификационных характеристик. Уровень образования работников образовательных учреждений определяется на основании дипломов, аттестатов и других документов об образовании.

Особые требования предъявляются к педагогическим работникам специальных (коррекционных) образовательных учреждений. Так, согласно п. 29 Типового положения о специальном (коррекционном) образовательном учреждении для обучающихся, воспитанников с отклонениями в развитии (утверждено Постановлением Правительства РФ от 12 марта 1997 г. N 288) образовательный процесс в таком учреждении осуществляется специалистами в области коррекционной педагогики, а также учителями, воспитателями, прошедшими соответствующую переподготовку по профилю деятельности коррекционного учреждения.

Разработка типовых положений об образовательных учреждениях и установление образовательных цензов педагогическим работникам относятся к функциям Минобрнауки России, что закреплено Положением о Министерстве образования и науки Российской Федерации, утвержденным Постановлением Правительства РФ от 15 июня 2004 г. N 280. Типовые положения об образовательных учреждениях утверждаются Правительством РФ.

Согласно ч. 2 ст. 331 ТК РФ к педагогической деятельности не допускаются лица, которым эта деятельность запрещена приговором суда или по медицинским показаниям, а также лица, имевшие судимость за определенные преступления. Перечни соответствующих медицинских противопоказаний и преступлений, при наличии которых лица не допускаются к педагогической деятельности, устанавливаются федеральными законами.

В настоящее время федеральный закон, устанавливающий перечень медицинских противопоказаний, при наличии которых лица не допускаются к педагогической деятельности, отсутствует. Перечень медицинских психиатрических противопоказаний для осуществления педагогической деятельности определен Постановлением Правительства РФ от 28 апреля 1993 г. N 377. На практике к заболеваниям, препятствующим занятию педагогической деятельностью, обычно относят тяжелые инфекционные заболевания (туберкулез и др.).

Педагогические работники обязаны проходить периодические медицинские осмотры, что предусмотрено ст. 51 Закона об образовании. Медицинские обследования педагогических работников проводятся за счет средств учредителя соответствующего образовательного учреждения.

Согласно ст. 47 Уголовного кодекса РФ в качестве одного из наказаний установлен запрет на занятие определенных должностей или на занятие определенной деятельностью. Лишение права занимать педагогические должности или заниматься педагогической деятельностью 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. Статьи 150 и 151 УК РФ, посвященные вовлечению несовершеннолетнего в совершение преступления или в совершение антиобщественного действия, а также ст. 156 УК РФ о неисполнении обязанностей по воспитанию несовершеннолетнего в качестве санкции предусматривают лишение права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет.

Статья 332 Трудового кодекса устанавливает особенности заключения трудового договора с работниками высших учебных заведений. Эти особенности перенесены из Федерального закона "О высшем и послевузовском профессиональном образовании". Федеральным законом от 22 августа 2004 г. N 122-ФЗ нормы обоих законодательных актов были несколько изменены.

Должности научно-педагогических работников вузов замещаются только по срочному трудовому договору, заключаемому на срок до пяти лет. Федеральным законом "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" к научно-педагогическому персоналу отнесены профессорско-преподавательский состав и научные работники. К профессорско-преподавательским относятся должности декана факультета, заведующего кафедрой, профессора, доцента, старшего преподавателя, преподавателя, ассистента.

Конкретные сроки договора устанавливаются по соглашению сторон с учетом коллективного договора и мнения ученого совета вуза (факультета, филиала). Целесообразно, чтобы срок договора заканчивался одновременно с окончанием учебного года. Заработная плата преподавателя максимальными размерами не ограничивается. При изменении законодательства Российской Федерации или коллективных договоров, присуждении ученой степени или присвоении ученого звания преподавателю производятся соответствующие изменения или дополнения договоров.

При замещении должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении, за исключением декана факультета и заведующего кафедрой, заключению трудового договора предшествует конкурсный отбор. Положение о порядке замещения указанных должностей утверждается в порядке, устанавливаемом Правительством РФ.

Типовым положением об образовательном учреждении высшего профессионального образования (высшем учебном заведении) РФ, утвержденным Постановлением Правительства РФ от 5 апреля 2001 г. N 264, определено, что положения о замещении должностей профессорско-преподавательского состава и научных работников в высшем учебном заведении утверждаются федеральным органом управления образованием. Порядок замещения должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении определен Положением о порядке замещения должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении Российской Федерации (Приказ Минобразования России от 26 ноября 2002 г. N 4114).

Факультет в высшем учебном заведении возглавляет декан, избираемый в порядке, который определяется уставом высшего учебного заведения, путем тайного голосования из числа наиболее квалифицированных и авторитетных работников высшего учебного заведения, имеющих ученую степень или звание, и утверждаемый в должности приказом ректора (п. 59 Типового положения об образовательном учреждении высшего профессионального образования (высшем учебном заведении) Российской Федерации, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 5 апреля 2001 г. N 264). Кафедру возглавляет заведующий, избираемый в порядке, определяемом уставом высшего учебного заведения, путем тайного голосования из числа наиболее квалифицированных и авторитетных специалистов соответствующего профиля, имеющих, как правило, ученую степень или звание, и утверждаемый в должности приказом ректора (п. 60 Типового положения).

Должности декана факультета и заведующего кафедрой высшего учебного заведения являются выборными. Порядок выборов на указанные должности определяется уставами высших учебных заведений. Указанное Положение не распространяется на лиц, привлекаемых к преподавательской деятельности на условиях почасовой оплаты труда.

В федеральных государственных высших учебных заведениях должности ректоров, проректоров, деканов факультетов, руководителей филиалов (институтов) замещаются лицами в возрасте не старше 65 лет независимо от времени заключения трудовых договоров. Лица, занимающие указанные должности и достигшие данного возраста, переводятся с их согласия на иные должности, соответствующие их квалификации.

Указанная норма перенесена из п. 3 ст. 20 Федерального закона "О высшем и послевузовском профессиональном образовании". Однако при этом не было в полной мере принято во внимание Постановление Конституционного Суда РФ от 27 декабря 1999 г. N 19-П, согласно которому указанные положения, предусматривающие возрастные ограничения для лиц, замещающих должности заведующих кафедрами в государственных и муниципальных высших учебных заведениях, признаны не соответствующими Конституции РФ, ее ст. ст. 19 (ч. ч. 1 и 2) и 37 (ч. 1). Статья 332 ТК РФ исключила заведующих кафедрами из перечня лиц, для которых установлен предельный 65-летний возраст для занятия руководящей должности в вузе. Однако в Постановлении Конституционного Суда РСФСР от 4 февраля 1992 г. по делу о проверке конституционности правоприменительной практики расторжения трудового договора по основанию, предусмотренному п. 1.1 ст. 33 КЗоТ РСФСР, была сформулирована следующая правовая позиция: закон должен обеспечивать равенство граждан при реализации права на труд. Пенсионный возраст не может служить препятствием для осуществления этого права. Исходя из того, что Конституция и конкретизирующие ее законы содержат открытый перечень признаков, в связи с которыми исключается любая дискриминация, возраст также не может рассматриваться как основание для дискриминационных ограничений в сфере реализации права граждан на труд. После принятия данного Постановления из КЗоТ РФ были исключены правила, устанавливающие возможность увольнения по инициативе работодателя лиц, достигших пенсионного возраста, а также заключения с ними срочных трудовых договоров. Запрет на ограничения в трудовых правах и свободах в зависимости от возраста провозглашен в ст. 3 нового Кодекса.

Поэтому можно предположить, что в случае возникновения судебных споров указанные нормы Трудового кодекса также будут признаны не соответствующими Конституции России и не подлежащими применению.

Трудовой кодекс также повторяет положения Федерального закона "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" о срочном трудовом договоре проректоров (срок совпадает со сроком окончания полномочий ректора), а также о возможности учредителем продлить срок пребывания в должности ректора до достижения им возраста 70 лет по представлению ученого совета высшего учебного заведения. Для проректоров, деканов факультетов, руководителей филиалов (институтов) такое продление срока пребывания в должности осуществляется ректором вуза по представлению ученого совета.

Однако истечение срока трудового договора само по себе не означает его прекращения. Работодатель должен высказать желание о прекращении договора и издать приказ об увольнении работника. Если ни одна из сторон не потребовала расторжения договора, то он продолжается на прежних условиях на неопределенный срок согласно ст. 58 ТК РФ.

Пример:

С ректором вуза заключен срочный трудовой договор на 5 лет - с 1 сентября 2000 г. до 31 августа 2005 г. С одним из проректоров заключен срочный трудовой договор на те же сроки, с другим - с формулировкой "до окончания срока полномочий ректора".

В связи с болезнью ректор увольняется по собственному желанию с 1 сентября 2002 г.

Трудовой договор может быть расторгнут в связи с окончанием срока только со вторым из указанных проректоров.

Проректора не предупредили о расторжении трудового договора с истечением срока его действия, и он продолжил свою работу. В этом случае трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок.

Статьей 336 Трудового кодекса установлены дополнительные основания прекращения трудового договора с педагогическим работником образовательного учреждения, учитывающие специфику педагогической деятельности:

повторное в течение одного года грубое нарушение устава образовательного учреждения;

применение, в том числе однократное, методов воспитания, связанных с физическим и (или) психическим насилием над личностью обучающегося, воспитанника;

достижение ректором, проректором, деканом факультета, руководителем филиала (института), государственного или муниципального образовательного учреждения высшего профессионального образования возраста 65 лет.

Указанные нормы перенесены из законодательства об образовании. Устав образовательного учреждения определенного типа и вида разрабатывается на основе соответствующего типового положения и утверждается учредителем.

Для увольнения на основании п. 1 ст. 336 ТК РФ педагогический работник в течение года должен как минимум два раза грубо нарушить устав образовательного учреждения. Начало срока в один год начинает идти со дня совершения первого грубого нарушения устава. При этом за первое нарушение к работнику должно быть применено дисциплинарное взыскание по ст. 192 ТК РФ.

Однако перечня грубых нарушений устава не установлено. Поэтому определение грубого нарушения и отнесение к ним определенных случаев должно быть определено в уставе образовательного учреждения. Кроме того, необходимо наличие вины работника в этом нарушении, а сам факт грубого нарушения устава образовательного учреждения должен быть подтвержден соответствующими документами (актами, объяснительными или докладными записками, представлениями) и (или) показаниями свидетелей.

При этом следует иметь в виду, что согласно п. 2 ст. 55 Закона об образовании дисциплинарное расследование нарушения педагогическим работником устава данного образовательного учреждения может быть проведено только по поступившей на него жалобе, поданной в письменном виде. Копия жалобы должна быть передана данному педагогическому работнику.

Особым основанием для увольнения педагогического работника является применение физического или психического насилия над личностью обучающегося, воспитанника, под которым понимают умышленное причинение физических или нравственных страданий с целью наказать обучающегося, воспитанника или принудить его к совершению каких-либо действий. Увольнение согласно п. 2 ст. 336 ТК РФ осуществляется при установлении следующих фактов действий педагогического работника:

однократное применение к обучающемуся, воспитаннику методов физического насилия (применение физической силы, принудительного физического воздействия, в том числе и преднамеренное нанесение физических повреждений, причиняющих физическую боль, различной степени тяжести, принудительная изоляция обучающегося, воспитанника и т.п.). Факт применения физического насилия может быть установлен не только по внешним признакам (наличие на теле обучающегося кровоподтеков, синяков, ссадин и др.), но и по состоянию психики пострадавшего;

однократное применение методов воспитания, связанных с психическим насилием над личностью обучающегося, воспитанника (воздействие на обучающегося, причиняющее ему душевное страдание, проявляемое в форме угроз в адрес обучающегося, предъявлении к нему чрезмерных требований, не соответствующих возрасту, оскорблении и унижении достоинства, систематической необоснованной критике ребенка, выводящей его из состояния душевного равновесия, демонстративном негативном отношении к обучающемуся, запугивании ребенка и др.). Подтвердить факт применения психического насилия можно при помощи медицинского заключения, свидетельских показаний и др.

Конституционным Судом РФ в Определении от 20 ноября 2003 г. N 427-О "Об отказе в принятии к рассмотрению жалобы гражданина Воинцева Сергея Дмитриевича на нарушение его конституционных прав п. 2 ст. 336 Трудового кодекса РФ" отмечается, что преподавательская деятельность в соответствии с преамбулой Закона РФ "Об образовании" представляет собой не только целенаправленный процесс обучения граждан в целях получения соответствующего образования, но и процесс воспитания. Отмеченная специфика преподавательской деятельности предопределяет установление законодателем специальных требований к осуществляющим ее работникам, в том числе правил, касающихся замещения педагогических должностей и оснований освобождения от должности, к числу которых относится и закрепленное в п. 2 ст. 336 Трудового кодекса РФ дополнительное основание прекращения трудового договора с педагогическими работниками. Обусловленное родом и характером названной деятельности, оно не может рассматриваться как ограничивающее конституционные права и свободы граждан.

Следует также помнить, что согласно п. 8 ст. 81 ТК РФ трудовой договор может быть расторгнут в случае совершения работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы. При этом в п. 46 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса РФ" указывается, что при рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, трудовой договор с которыми прекращен в связи с совершением ими аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы, судам следует исходить из того, что по этому основанию допускается увольнение только тех работников, которые занимаются воспитательной деятельностью, например, учителей, преподавателей учебных заведений, мастеров производственного обучения, воспитателей детских учреждений, и независимо от того, где совершен аморальный проступок, - по месту работы или в быту.

Увольнение согласно п. 3 ст. 336 ТК РФ осуществляется автоматически при достижении соответствующего возраста в случае отсутствия решения учредителя или ректора вуза о продлении срока пребывания в должности соответственно для ректора, проректоров и деканов, руководителей филиалов (институтов). При этом такое увольнение допускается, когда невозможно перевести указанных работников на иные должности, соответствующие их квалификации, или отсутствует согласие на такой перевод.

Продолжительность рабочего времени

педагогических работников

Учитывая особый характер труда педагогических работников, для них в ст. 333 ТК РФ установлено сокращенное рабочее время (не более 36 часов в неделю), что связано с особым характером их труда, требующего значительного интеллектуального и нервного напряжения. Учебная нагрузка верхним пределом ограничена не для всех категорий педагогических работников. Для педагогических работников вузов установлено ограничение (не более 900 часов) Типовым положением "Об образовательном учреждении высшего профессионального образования (высшем учебном заведении) Российской Федерации" (утверждено Постановлением Правительства РФ от 5 апреля 2001 г. N 264). Для педагогических работников средних специальных учебных заведений (1440 часов) - Типовым положением "Об образовательном учреждении среднего профессионального образования (среднем специальном учебном заведении)" (утверждено Постановлением Правительства РФ от 3 марта 2001 г. N 160).

В общеобразовательных учреждениях учебная нагрузка верхним пределом не ограничена. Согласно п. 66 Типового положения об общеобразовательном учреждении, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 19 марта 2001 г. N 196, объем учебной нагрузки (педагогической работы) педагогических работников устанавливается исходя из количества часов по учебному плану и учебным программам, обеспеченности кадрами, других условий работы в данном общеобразовательном учреждении. При этом учебная нагрузка (педагогическая работа), объем которой больше или меньше нормы часов за ставку заработной платы, устанавливается только с письменного согласия работника.

Продолжительность рабочего времени (норма часов педагогической работы за ставку заработной платы) педагогических работников образовательных учреждений определяется в соответствии с Постановлением Правительства РФ от 3 апреля 2003 г. N 191.

Вследствие внесения изменений в Закон об образовании Федеральным законом от 22 августа 2004 г. N 122-ФЗ в настоящее время ст. 333 ТК РФ устанавливает более широкие полномочия по сравнению со ст. 28 Закона об образовании. В соответствии с п. 13 ст. 28 данного Закона ведению Российской Федерации в лице ее федеральных органов государственной власти и органов управления образованием подлежит установление норм труда и нормативов его оплаты лишь в федеральных государственных образовательных учреждениях.

Рабочее время педагогического работника складывается из объема учебной нагрузки (объема педагогической работы), которая устанавливается исходя из количества часов по учебному плану и программам, а также времени, которое затрачивается на дополнительную работу (проверку тетрадей, классное руководство и т.д.). К рабочему времени относится и занятость педагогических работников в заседаниях педагогических советов, методических объединений и т.д.

В соответствии с действующим законодательством ставка заработной платы устанавливается, например, учителю за 18 часов педагогической работы в неделю. Это время только учебной нагрузки. Кроме того, учитель должен в соответствии с правилами трудового распорядка посещать различные мероприятия (педагогические советы, приходить за определенное время до начала уроков и т.д.). Время, затрачиваемое на эти мероприятия, осуществляемые согласно правилам внутреннего трудового распорядка, входит в рабочее время, однако дополнительно не оплачивается. При этом общая продолжительность рабочего времени (учебной нагрузки и времени на дополнительную работу) не должна превышать 36 часов.

Пример:

Учитель химии общеобразовательной школы имеет недельную нагрузку 27 часов. Норма часов за ставку установлена в размере 18 часов в неделю, однако верхнего ограничения учебной нагрузки Типовым положением об общеобразовательном учреждении не установлено. Согласно правилам внутреннего трудового распорядка школы рабочее время педагогических работников определяется учебным расписанием и должностными обязанностями учителя.

Кроме проведения занятий с учащимися согласно расписанию уроков учитель привлекается к дежурству по этажу, которое начинается за 20 минут до начала занятий и продолжается 20 минут после окончания уроков согласно графику дежурств, составляемому на месяц и утверждаемому директором школы по согласованию с профсоюзным комитетом. Обязательно также присутствие учителя на заседаниях педагогического совета, проводимых, как правило, один раз в учебную четверть, занятиях внутришкольных методических объединений учителей химии, проводимых два раза в учебную четверть, ежеквартальных общих родительских собраниях и проводимых классных собраниях.

Кроме того, по совместительству учитель работает лаборантом. При этом ему установлен режим гибкого рабочего времени, заключающийся в возможности работать в качестве лаборанта и подготавливать класс к занятиям в период с 15 часов до 20 часов ежедневно. Общая продолжительность рабочего времени по совместительству должна составить в неделю 16 часов.

В Рекомендациях об условиях оплаты труда работников образовательных учреждений, направленных письмом Минобрнауки России и профсоюза работников народного образования и науки России от 26 октября 2004 г. N АФ-947/96, а также в отраслевом соглашении, касающемся образовательных учреждений, дается детальная регламентация особенностей рабочего времени педагогических работников.

Статьей 333 ТК РФ также дано разрешение педагогическим работникам на работу по совместительству, в том числе по аналогичной должности, специальности. Работа на условиях внешнего совместительства осуществляется педагогическими работниками в общем порядке, установленном Трудовым кодексом, с учетом не противоречащих ему положений указанных нормативных правовых актов. Внутреннее совместительство, в отличие от общего правила, установленного ст. 98 ТК РФ (работа по другой профессии, должности), разрешается для педагогических работников и по аналогичной должности, специальности.

Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени по общему правилу, установленному ст. 284 ТК РФ, не может превышать четырех часов в день и 16 часов в неделю. Однако для педагогических работников Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 30 июня 2003 г. N 41 "Об особенностях работы по совместительству педагогических, медицинских, фармацевтических работников и работников культуры" сделаны исключения из этого правила - продолжительность работы по совместительству в течение месяца устанавливается по соглашению между работником и работодателем и по каждому трудовому договору она не может превышать:

для педагогических работников (в том числе тренеров-преподавателей, тренеров) - половины месячной нормы рабочего времени, исчисленной из установленной продолжительности рабочей недели;

для педагогических работников (в том числе тренеров-преподавателей, тренеров), у которых половина месячной нормы рабочего времени по основной работе составляет менее 16 часов в неделю, - 16 часов работы в неделю.

Таким образом, педагогические работники, нормируемая часть педагогической работы которых за ставку заработной платы составляет 36 часов, по-прежнему могут работать по совместительству на 0,5 ставки. Учителя и другие педагоги, нормируемая часть рабочего времени которых составляет 18 часов, вправе работать по совместительству с нагрузкой в 16 часов, т.е. почти на ставку.

Согласно указанному Постановлению Минтруда России не считаются совместительством и не требуют заключения (оформления) трудового договора следующие виды работ:

педагогическая работа на условиях почасовой оплаты в объеме не более 300 часов в год (ранее было установлено ограничение в 240 часов);

педагогическая работа в одном и том же учреждении начального или среднего профессионального образования, в дошкольном образовательном учреждении, в образовательном учреждении общего образования, учреждении дополнительного образования детей и ином детском учреждении с дополнительной оплатой;

работа без занятия штатной должности в том же учреждении и иной организации, в том числе выполнение педагогическими работниками образовательных учреждений обязанностей по заведованию кабинетами, лабораториями и отделениями, преподавательская работа руководящих и других работников образовательных учреждений, руководство предметными и цикловыми комиссиями, работа по руководству производственным обучением и практикой студентов и иных обучающихся, дежурство медицинских работников сверх месячной нормы рабочего времени по графику и др.;

работа в том же образовательном учреждении или ином детском учреждении сверх установленной нормы часов педагогической работы за ставку заработной платы педагогических работников.

Верховный Суд РФ рассматривал правомерность установления особенностей работы по совместительству по исковому заявлению лиц, считавших, что работники Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 30 июня 2003 г. N 41 преодолевают запрет, определенный трудовым законодательством для работников, которым установлена сокращенная продолжительность рабочего времени (решение от 26 апреля 2004 г. N ГКПИ04-561, Определение кассационной инстанции от 5 августа 2004 г. N КАС04-295), и пришел к выводу, что оспариваемые положения нормативного правового акта не нарушают права работника на вознаграждение за труд, поскольку работа по совместительству выполняется по инициативе работника с согласия работодателя на основании трудового договора, который должен заключаться по всем местам работы по совместительству, включая внутреннее совместительство, наряду с трудовым договором по месту основной работы, с оплатой пропорционально отработанному времени либо на других условиях, определенных трудовым договором, и не может считаться сверхурочной работой. Возможность работы по внутреннему совместительству по аналогичной должности, профессии и в случаях, когда установлена сокращенная продолжительность рабочего времени (за исключением работ, в отношении которых нормативными правовыми актами Российской Федерации установлены санитарно-гигиенические ограничения), не противоречит нормам Трудового кодекса РФ.

Отпуска педагогическим работникам

Педагогические работники - одна из категорий работников, имеющих удлиненный основной отпуск, т.е. отпуск, продолжительность которого превышает минимально установленный (28 календарных дней). Согласно ст. 334 ТК РФ продолжительность такого отпуска определяется Правительством РФ.

Порядок предоставления удлиненного отпуска педагогическим работникам образовательных учреждений регламентируется Постановлением Правительства РФ от 1 октября 2002 г. N 724 "О продолжительности ежегодного основного удлиненного оплачиваемого отпуска, предоставляемого педагогическим работникам образовательных учреждений". Кроме того, сохраняет свою силу в части определения продолжительности ежегодных удлиненных оплачиваемых отпусков, установленных педагогическим работникам других учреждений, предприятий и организаций (кроме образовательных учреждений), Постановление Правительства РФ от 13 сентября 1994 г. N 1052 "Об отпусках работников образовательных учреждений и педагогических работников других учреждений, предприятий и организаций".

Педагогические работники одной и той же должности могут иметь различную продолжительность отпуска. Это зависит от вида образовательного учреждения, в котором они работают. Например, педагогам дополнительного образования, состоящим в штате школы, школы-интерната, детского дома, предоставляется отпуск продолжительностью 56 календарных дней, а педагогам дополнительного образования внешкольных учреждений - лишь 42 календарных дня.

Заместителям руководителей образовательных учреждений и руководителям структурных подразделений, деятельность которых связана с руководством образовательным (воспитательным) процессом или методической (научно-методической) работой, также предоставляется удлиненный ежегодный отпуск. А заместителям руководителя по административно-хозяйственной работе ежегодный отпуск предоставляется обычной продолжительности (28 календарных дней) независимо от ведения ими педагогической работы.

Продолжительность ежегодного основного удлиненного оплачиваемого отпуска для проректоров (заместителей директора), кроме первого проректора, проректора (заместителя директора) по учебной, научной работе, по вечернему и заочному обучению, по дистанционному обучению и по информационным технологиям, по повышению квалификации; для заместителей деканов факультетов, директоров (заведующих) филиалов, заведующих докторантурой, аспирантурой, научно-исследовательскими отделами (секторами), учебными отделами (частями) и другими учебными структурными подразделениями; для руководителей (заведующих) производственной практики, ученых секретарей составляет 56 календарных дней при условии ведения ими в учебном году в одном и том же образовательном учреждении высшего профессионального образования или образовательном учреждении дополнительного профессионального образования (повышения квалификации) специалистов преподавательской работы в объеме не менее 150 часов.

Многие работники имеют также право на получение дополнительных отпусков согласно ст. ст. 117 - 119 Трудового кодекса. Исходя из положений Трудового кодекса РФ, ранее действующего Кодекса законов о труде, удлиненный ежегодный отпуск педагогических работников, как правило, "поглощал" почти все дополнительные отпуска, предусмотренные законодательством. Это обосновывалось тем, что отпуск педработникам уже установлен с учетом особого характера их деятельности, большой психологической нагрузки. Поэтому этот отпуск не суммировался, например, с дополнительным отпуском за работу во вредных условиях труда, поскольку "вредность" в определенной мере уже учтена при определении продолжительности отпуска. "Поглощался" также и дополнительный отпуск за работу с ненормированным рабочим днем у руководителей образовательных учреждений и иных педработников, отнесенных к данной категории. Это связано с тем, что согласно ст. 120 Трудового кодекса при исчислении общей продолжительности ежегодного оплачиваемого отпуска дополнительные оплачиваемые отпуска суммируются с ежегодным основным оплачиваемым отпуском (а он составляет 28 календарных дней).

Лишь для работников, имеющих основной ежегодный отпуск в 28 календарных дней (например, заведующего библиотекой образовательного учреждения), дополнительный отпуск реально увеличивал общую продолжительность ежегодного отпуска.

В Постановлении Правительства РФ от 11 декабря 2002 г. N 884 "Об утверждении Правил предоставления ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска работникам с ненормированным рабочим днем в организациях, финансируемых за счет средств федерального бюджета" также не сделано никаких исключений для работников, имеющих ежегодные основные удлиненные отпуска. Поэтому дополнительные ежегодные отпуска педагогическим работникам должны теперь суммироваться с ежегодным основным удлиненным отпуском.

Помимо ежегодного основного удлиненного оплачиваемого отпуска педагогические работники согласно ст. 335 ТК РФ имеют право на длительный отпуск. Не реже чем через каждые 10 лет непрерывной преподавательской работы им должен предоставляться длительный отпуск сроком до одного года. Эта норма перешла из Федерального закона об образовании (п. 5 ст. 55). Порядок и условия предоставления такого отпуска определяются учредителем и (или) уставом данного образовательного учреждения.

Министерством образования РФ издан Приказ от 7 декабря 2000 г. N 3570, которым утверждено Положение о порядке и условиях предоставления педагогическим работникам образовательных учреждений длительного отпуска сроком до одного года.

Указанное Положение действует только в отношении педагогических работников образовательных учреждений, учредителем которых является Минобразование России или в отношении которых Минобразование России осуществляет полномочия учредителя, т.е. распространяется практически на все государственные учреждения высшего, среднего и начального профессионального образования, кроме переданных в государственную собственность регионов (их учредителями стали региональные органы управления образованием), а также на ряд общеобразовательных школ, учреждений дополнительного образования и др.

Для образовательных учреждений, учредителями которых являются органы управления образованием субъектов Федерации либо муниципальные органы управления образованием, должны быть разработаны аналогичные положения на соответствующем уровне, либо самим образовательным учреждением должны быть приняты необходимые локальные нормативные акты.

Если в уставе или локальных нормативных актах образовательного учреждения отсутствуют положения, определяющие возможность предоставления отпуска, а также порядок и условия его предоставления, то это не лишает работника права на льготу и говорит о нарушении учредителями образовательного учреждения требования п. 5 ст. 55 Закона РФ "Об образовании", а также с 1 февраля 2002 г. еще и норм Трудового кодекса РФ.

Пример:

В муниципальном образовательном учреждении отсутствует положение о порядке предоставления и оплаты длительного отпуска педагогическим работникам. Отсутствует и положение о длительном отпуске, разработанное учредителем. Педагог, проработавший 20 лет в этом образовательном учреждении, подает заявление о предоставлении ему оплачиваемого отпуска сроком на один год.

Муниципальное образовательное учреждение обязано предоставить в этом случае длительный отпуск сроком на один год с выплатой среднемесячной заработной платы за каждый месяц отпуска по правилам, установленным для оплаты ежегодных отпусков, т.к. иного порядка оплаты длительных отпусков локальными актами образовательного учреждения не предусмотрено.

Для получения длительного отпуска необходимо наличие не просто педагогического стажа, а стажа непрерывной преподавательской работы. Порядок исчисления этого специального вида стажа определен в вышеуказанном Приказе Минобразования России. Этот стаж значительно отличается от педагогического стажа, исчисляемого для установления разрядов ЕТС по оплате труда и педагогического стажа, дающего право на пенсию по выслуге лет в связи с педагогической деятельностью.

За педагогическим работником, находящимся в длительном отпуске, сохраняются место работы (должность), а также педагогическая нагрузка (т.е. при выходе из длительного отпуска объем учебной нагрузки остается прежним) при условии, что за это время не уменьшилось количество часов по учебным планам и программам или количество учебных групп (классов). Педагогическому работнику, заболевшему в период длительного отпуска, он подлежит продлению на число дней нетрудоспособности, удостоверенных больничным листком, или по согласованию с работодателем переносится на другой срок.

Очередность и время предоставления длительного отпуска, продолжительность, присоединение к ежегодному оплачиваемому отпуску, возможность оплаты длительного отпуска и некоторые другие вопросы определяются уставом образовательного учреждения. Вопросы оплаты данного отпуска в сложившихся социально-экономических условиях решаются достаточно сложно, особенно в случае массового ухода педагогических работников в длительные отпуска. Хотя при наличии дополнительных средств (предпринимательская деятельность, оказание дополнительных платных образовательных услуг и др.) или экономии фонда заработной платы (кроме федеральных образовательных учреждений) оплата длительного отпуска полностью или частично может быть предусмотрена.

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

Трудовой кодекс закрепляет особую правовую регламентацию трудовых отношений любых работников, направляемых на работу в представительства РФ за границей, независимо от статуса представительств (дипломатическое представительство, консульское учреждение РФ, представительство федеральных органов исполнительной власти или государственных учреждений РФ), создает равные условия для реализации работниками принципа свободы труда.

Особенности регулирования труда работников, направляемых на работу в дипломатические представительства и консульские учреждения РФ, а также в представительства федеральных органов исполнительной власти или государственных учреждений РФ за границей, установлены в ст. ст. 337 - 341 гл. 53 ТК РФ и состоят в следующем.

Направление указанных работников производится специально уполномоченными федеральными органами исполнительной власти и государственными учреждениями РФ. Направление оформляется приказами (распоряжениями) соответствующих министерств (ведомств), которые производят записи в трудовых книжках работников.

КонсультантПлюс: примечание.

Указ Президента РФ от 14.03.1995 N 271 "Об утверждении Положения о Министерстве иностранных дел Российской Федерации" утратил силу в связи с изданием Указа Президента РФ от 11.07.2004 N 865 "Вопросы Министерства иностранных дел Российской Федерации".

Обеспечение представительства РФ в иностранных государствах и международных организациях возложено на Правительство РФ (ст. 21 Федерального конституционного закона "О Правительстве Российской Федерации"). Координация деятельности и контроль за работой находящихся за рубежом представителей (представительств) РФ осуществляется МИД России, наделенным правом направлять работников на работу в представительства РФ за границей. МИД России осуществляет кадровое обеспечение дипломатических представительств и консульских учреждений РФ, представительств РФ в ООН и многих международных организациях (Положение о Министерстве иностранных дел РФ). В соответствии с Положением о посольстве РФ в состав посольства могут включаться в установленном порядке представители соответствующих федеральных органов исполнительной власти и государственных учреждений РФ. Условия их направления, назначения и отзыва определяются в установленном порядке МИД России совместно с соответствующими федеральными органами государственной власти и государственными учреждениями РФ.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Правительства РФ от 21.12.2000 N 990 "Об утверждении Положения о Министерстве экономического развития и торговли Российской Федерации" утратило силу в связи с изданием Постановления Правительства РФ от 27.08.2004 N 443 "Об утверждении Положения о Министерстве экономического развития и торговли Российской Федерации".

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Правительства РФ от 05.07.2000 N 488 "Вопросы Министерства экономического развития и торговли Российской Федерации" утратило силу в связи с изданием Постановления Правительства РФ от 07.04.2004 N 187 "Вопросы Министерства экономического развития и торговли Российской Федерации".

Руководство деятельностью представительств РФ по торгово-экономическим вопросам и представительств в иностранных государствах по вопросам туризма и их кадровое обеспечение осуществляет Министерство экономического развития и торговли РФ. Оно же совместно с МИД России осуществляет руководство деятельностью торгово-экономических отделов посольств РФ в иностранных государствах и их кадровое обеспечение, направляет по согласованию с МИД России своих представителей в постоянные представительства РФ при международных организациях и осуществляет оперативное руководство деятельностью этих представителей (Положение о Министерстве экономического развития и торговли РФ от 21 декабря 2000 г., Постановление Правительства РФ от 5 июля 2000 г. "Вопросы Министерства экономического развития и торговли Российской Федерации" (с последующ. изм. и доп.)).

На основании Федерального закона от 15 июля 1995 г. "О международных договорах Российской Федерации" соответствующими полномочиями могут быть наделены и иные федеральные органы исполнительной власти. Например, Минтруд России представляет правительственную сторону в деятельности Международной ассоциации социального обеспечения.

Нормативные положения, содержащиеся в нормативных правовых актах, касающиеся порядка направления и оформления на работу за границу, прекращения работы, условий труда работников в представительствах РФ за границей, должны соответствовать Трудовому кодексу.

Обязанность направляющего органа

заключить с работником срочный трудовой договор

Согласно ст. 338 ТК РФ с работником, направленным 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. Срочные трудовые договоры заключаются с работниками, не занимающими на момент направления за границу должность в направляющем их на работу федеральном органе исполнительной власти или государственном учреждении РФ.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Правительства РФ от 02.12.1994 N 1337 "О некоторых вопросах регулирования условий труда работников, направляемых на работу в представительства Российской Федерации за границей" утратило силу в связи с изданием Постановления Правительства РФ от 28.04.2003 N 248 "О признании утратившим силу Постановления Правительства Российской Федерации от 2 декабря 1994 г. N 1337".

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. 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). Данная гарантия соответствует положениям, содержащимся в Постановлении Правительства РФ от 2 декабря 1994 г. "О некоторых вопросах регулирования условий труда работников, направляемых на работу в представительства Российской Федерации".

Условия труда работников, направляемых на работу в представительства РФ за границей, определяются трудовым договором, который не может ухудшать их положение по сравнению с ТК РФ. В трудовом договоре определяются условия труда в представительстве РФ за границей с учетом особенностей, установленных в ряде международных договоров РФ, могут учитываться частично нормы иностранного права. Однако все положения трудового договора должны соответствовать ТК РФ или улучшать, по сравнению с ним, положение работников.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Госкомтруда СССР от 25.12.1974 N 365 "Об утверждении Правил об условиях труда советских работников за границей" не применяется на территории Российской Федерации в связи с изданием Постановления Минтруда РФ от 17.01.2003 N 3 "О признании не действующим на территории Российской Федерации Постановления Государственного комитета Совета Министров СССР по вопросам труда и заработной платы от 25 декабря 1974 г. N 365 "Об условиях труда советских работников за границей".

Государством установлены определенные гарантии и компенсации работникам, направляемым на работу в представительства РФ за границей. Порядок и условия выплаты компенсаций в связи с переездом к месту работы, а также условия материально-бытового обеспечения работников, направляемых на работу в представительства РФ за границей, устанавливаются Правительством РФ с учетом климатических и иных условий в стране пребывания. Так, в Постановлении Правительства РФ от 21 мая 2001 г. "Об утверждении нормативов размещения представительств Российской Федерации в иностранных государствах, федеральных органов исполнительной власти и других государственных органов РФ и их сотрудников за рубежом" устанавливаются правила и нормативы обеспечения работников жилыми помещениями. Вопросы оплаты труда работников регламентируются Постановлениями Правительства РФ от 10 июля 1999 г., 20 апреля 2000 г., 16 октября 2000 г. В странах с жарким, влажным климатом, тяжелыми климатическими условиями работникам предоставляются дополнительные льготы (Постановление Минтруда России от 25 декабря 1974 г. в ред. от 20 августа 1992 г.) и пр.

Трудовым кодексом установлен перечень дополнительных оснований прекращения работы в представительстве РФ за границей. Часть 2 ст. 341 содержит особые основания досрочного прекращения работы, непосредственно связанные с ее спецификой или предъявлением повышенных требований к работнику:

1) возникновение чрезвычайной ситуации в стране пребывания (понятие чрезвычайной ситуации в стране пребывания дается в Указе Президента РФ от 2 ноября 1994 г. "О мерах в случае возникновения чрезвычайных ситуаций для деятельности загранучреждений Российской Федерации и российских граждан, находящихся за рубежом");

2) объявление работника персоной нон грата либо получение уведомления от компетентных властей страны пребывания о его неприемлемости в стране пребывания. Объявление дипломатического или консульского работника персоной нон грата (нежелательным лицом) является правом принимающего государства в соответствии с Венской конвенцией о дипломатических отношениях 1961 г. и Венской конвенцией о консульских отношениях 1963 г.;

3) уменьшение установленной квоты дипломатических или технических работников соответствующего представительства;

4) несоблюдение работником обычаев и законов страны пребывания, а также общепринятых норм поведения и морали;

5) невыполнение работником принятых на себя при заключении трудового договора обязательств по обеспечению соблюдения членами своей семьи законов страны пребывания, общепринятых норм поведения и морали, а также правил проживания, действующих на территории соответствующего представительства;

6) однократное грубое нарушение трудовых обязанностей, а также режимных требований, с которыми работник был ознакомлен при заключении трудового договора;

7) временная нетрудоспособность продолжительностью свыше двух месяцев или при наличии заболевания, препятствующего работе за границей, в соответствии со списком заболеваний, утвержденным в порядке, установленном Правительством РФ.

При прекращении работы в представительстве РФ за границей по одному из вышеназванных оснований увольнение работников, не состоящих в штате направившего их на работу за границу федерального органа исполнительной власти или государственного учреждения РФ, производится по п. 2 ст. 77 ТК РФ (истечение срока трудового договора). Увольнение работников, состоящих в штате указанных органов и учреждений, производится по основаниям, предусмотренным ТК РФ и иными федеральными законами, т.е. с предоставлением им установленных гл. 27 Кодекса гарантий и компенсаций.

Обычным основанием прекращения работы в представительстве РФ за границей является истечение срока заключенного трудового договора (если договор не перезаключается на новый срок) или срока (включенного в трудовой договор), установленного при направлении работника за границу соответствующим федеральным органом исполнительной власти или государственным учреждением РФ (в случае направления работника, занимающего должность в данном органе или учреждении).

Глава 54. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА

РАБОТНИКОВ РЕЛИГИОЗНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ

До принятия Трудового кодекса трудовые правоотношения в религиозных организациях осуществлялись с учетом ст. 24 Федерального закона от 26 сентября 1997 г. "О свободе совести и о религиозных объединениях". В настоящее время положения этой статьи могут применяться постольку, поскольку они не противоречат ТК РФ.

Особенности регулирования труда работников религиозных организаций предусмотрены в ст. ст. 342 - 348 гл. 54 Кодекса:

ТК РФ определяет стороны трудового договора в религиозной организации. Работодателем является религиозная организация, зарегистрированная в порядке, установленном федеральным законом, и заключившая трудовой договор с работником в письменной форме. Работником является лицо, достигшее возраста 18 лет, заключившее трудовой договор с религиозной организацией, лично выполняющее определенную работу и подчиняющееся внутренним установлениям религиозной организации;

закон закрепляет уважение к внутренним установлениям религиозной организации. Права и обязанности сторон трудового договора определяются в трудовом договоре с учетом особенностей, предусмотренных внутренними установлениями религиозной организации, которые не должны противоречить Конституции РФ, Трудовому кодексу РФ и иным федеральным законам;

трудовой договор между работником и религиозной организацией может заключаться на определенный срок;

при заключении трудового договора работник обязуется выполнять любую не запрещенную законом работу, определенную этим договором. В трудовой договор в соответствии с ТК РФ и внутренними установлениями религиозной организации включаются условия, существенные для работника и для религиозной организации как работодателя. 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;

режим рабочего времени лиц, работающих в религиозных организациях, определяется с учетом установленной ТК РФ нормальной продолжительности рабочего времени, исходя из режима осуществления обрядов или иной деятельности религиозной организации, определенной ее внутренними установлениями;

с работником религиозной организации может быть заключен договор о полной материальной ответственности в соответствии с перечнем, определенным внутренними установлениями религиозной организации;

помимо оснований, предусмотренных ТК РФ, трудовой договор с работником религиозной организации может быть прекращен по основаниям, предусмотренным трудовым договором. Сроки предупреждения работника религиозной организации об увольнении по основаниям, предусмотренным трудовым договором, а также порядок и условия предоставления указанным работникам гарантий и компенсаций, связанных с таким увольнением, определяются трудовым законодательством;

индивидуальные трудовые споры, не урегулированные самостоятельно работником и религиозной организацией как работодателем, рассматриваются в судебном порядке. Комиссия по трудовым спорам (КТС) в религиозных организациях не образуется.

Глава 55. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА

ДРУГИХ КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ

Особенности регулирования труда лиц, работающих в организациях Вооруженных Сил РФ и федеральных органов исполнительной власти, в которых законодательством РФ предусмотрена военная служба, а также работников, проходящих заменяющую военную службу альтернативную гражданскую службу, установлены в ст. 349 ТК РФ.

На работников, заключивших трудовой договор о работе в воинских частях, учреждениях, военных образовательных учреждениях высшего и среднего профессионального образования, иных организациях Вооруженных Сил РФ и федеральных органов исполнительной власти, в которых законодательством РФ предусмотрена военная служба, а также на работников, проходящих заменяющую военную службу альтернативную гражданскую службу, распространяется трудовое законодательство с особенностями, предусмотренными федеральными законами и иными нормативными правовыми актами.

В соответствии с задачами органов, учреждений и организаций, указанных в ч. 1 ст. 349 ТК РФ, для работников устанавливаются особые условия оплаты труда, а также дополнительные льготы и преимущества.

Особенности регулирования трудовых отношений работников в воинских частях, учреждениях, военных образовательных учреждениях и других организациях Вооруженных Сил РФ и федеральных органов исполнительной власти, в которых российским законодательством предусмотрена военная служба, а также работников, которым воинская служба заменена альтернативной гражданской службой, объясняются спецификой этой и другой службы, проходящей в особом напряженном регионе.

Перечень замещаемых гражданским персоналом должностей и порядок заключения с ними трудовых договоров утверждаются приказами Минобороны России. При этом трудовые договоры должны заключаться в письменной форме в соответствии с требованиями российского трудового законодательства.

В воинских частях, учреждениях, учебных заведениях, на предприятиях и в организациях, находящихся на территории государств - бывших республик СССР, трудовые отношения соотносятся с законодательством стран пребывания.

Особые условия труда, в том числе повышение окладов и стимулирующих выплат, предусмотрены в Постановлении Минтруда России от 4 марта 1993 г. N 47 "О согласовании размеров увеличения тарифных ставок (окладов) работников бюджетной сферы по категории гражданского персонала и видам деятельности, повышений ставки и окладов, связанных с особенностями деятельности воинских частей, учреждений, военно-учебных (учебных) заведений, бюджетных предприятий и организаций Министерства обороны Российской Федерации" и в Приказах Минобороны России от 8 марта 1993 г. N 130 "О введении новых условий оплаты труда гражданского персонала воинских частей, учреждений, военно-учебных заведений, предприятий и организаций Министерства обороны Российской Федерации, находящихся на сметно-бюджетном финансировании, на основе Единой тарифной сетки" и от 8 марта 1993 г. N 129 "Об упорядочении оплаты труда гражданского персонала центрального аппарата Министерства обороны Российской Федерации, аппарата округов, групп войск, флотов, армий, флотилий, органов военных прокуратур и военных судов, полевых учреждений Центрального банка Российской Федерации".

Дополнительные финансово-материальные льготы предусмотрены Приказом Минобороны России от 3 июня 1993 г. N 285 "О дополнительных льготах гражданскому персоналу Вооруженных Сил Российской Федерации". Они касаются гражданского персонала воинских частей, органов военного управления, учреждений, военных образовательных учреждений профессионального образования, предприятий и организаций Минобороны России, находящихся на территории государств Закавказья, Республики Молдова и Республики Таджикистан.

Приказом Министерства обороны РФ 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" предоставлены дополнительные льготы гражданскому персоналу воинских частей, подразделений и групп, привлеченных к выполнению задач по обеспечению правопорядка и общественной безопасности в составе объединенной группировки войск (сил) по проведению антитеррористических операций на территории Северо-Кавказского региона РФ и Временной оперативной группировки сил на территории Северо-Кавказского региона.

Имеются и другие приказы Минобороны России, касающиеся особенностей условий трудового договора рассматриваемой категории работников.

Статья 350 ТК РФ устанавливает особенности регулирования труда медицинских работников.

С учетом интенсивности труда медицинских работников, значительного физического и нервного напряжения для них установлена сокращенная продолжительность рабочего времени не более 39 часов в неделю. В зависимости от должностного положения и (или) специальности продолжительность рабочего времени медицинских работников определяется Правительством РФ (ч. 1 ст. 350 ТК РФ).

По решению Правительства РФ, принятому с учетом мнения соответствующего общероссийского персонала и объединения работодателей, медицинским работникам организаций здравоохранения, проживающим и работающим в сельской местности и в поселках городского типа, продолжительность работы по совместительству может увеличиваться (ч. 2 ст. 350).

В соответствии со ст. 92 ТК РФ медицинским работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, устанавливается сокращенная на четыре часа в неделю и более продолжительность рабочего времени. Перечень этих работ предусмотрен Списком производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день, утвержденным Постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 25 октября 1974 г. N 298/П-22.

Например, для отдельных категорий работников здравоохранения, указанных в Списке, предусмотрен 5-часовой рабочий день. К ним, в частности, относятся:

работники научно-исследовательских институтов, работающие в прозекторских и моргах;

работники бюро судебно-медицинской экспертизы;

работники, непосредственно занятые на гамма-терапии и экспериментальном гамма-обучении (в палатах по обслуживанию больных с положенными реактивными препаратами, с гамма-установками), и др.

Сокращения продолжительности рабочего времени и дополнительные отпуска предоставляются также некоторым категориям работников здравоохранения, профессии и должности которых не предусмотрены в Списке, в соответствии со специальными нормативными актами.

Особенности регулирования труда творческих работников СМИ, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении произведений, профессиональных спортсменов предусмотрены ст. 351 ТК РФ.

На данных творческих работников распространяется трудовое законодательство с особенностями, предусмотренными федеральными законами и иными нормативными правовыми актами.

Правила действующего трудового законодательства России распространяются на указанные в ст. 351 ТК категории работников при условии, что они осуществляют свою трудовую деятельность по трудовому договору (контракту). При этом с такими работниками, как правило, заключаются срочные трудовые договоры. Перечень профессий, относящихся к творческим в указанных организациях, а равно профессиональных спортсменов, утверждается Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. В этой связи с лицами, поступившими в названные организации на работу, не относящуюся к творческой (не предусмотренную указанным перечнем), например, шоферами, бухгалтерами, секретарями, срочный трудовой договор может быть заключен лишь на общих основаниях, т.е. с учетом характера поручаемой работы и условий ее выполнения (см. ст. 58 ТК РФ).

К этому следует добавить, что заключение именно срочного трудового договора в перечисленных в ст. 59 случаях является правом, а не обязанностью работодателя. Исходя из конкретных условий и обстоятельств, работодатель (в данном случае творческая или спортивная организация) может - в тех или иных случаях, указанных в данной статье, - заключить с работником договор и на неопределенный срок.

Срок трудового договора согласно ст. 59 ТК РФ может быть обусловлен в трудовом договоре только при его заключении (при поступлении работника на работу в данную организацию). Заключив трудовой договор с работником на неопределенный срок, работодатель не вправе впоследствии требовать от него заключения срочного трудового договора, в том числе со ссылкой на обстоятельства, при которых действующее трудовое законодательство допускает заключение срочного трудового договора.

Вместе с тем, если инициатива о заключении договора на неопределенный срок (при обстоятельствах, когда законодательство предусматривает заключение срочного трудового договора) исходит от работника, данный вопрос может быть решен только по соглашению сторон.

Специфика трудовых договоров (контрактов) с творческими работниками и профессиональными спортсменами отражена в соответствующих нормативных правовых актах.

ЧАСТЬ ПЯТАЯ

Раздел XIII. ЗАЩИТА ТРУДОВЫХ ПРАВ РАБОТНИКОВ.

РАЗРЕШЕНИЕ ТРУДОВЫХ СПОРОВ. ОТВЕТСТВЕННОСТЬ

ЗА НАРУШЕНИЕ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА

Глава 56. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Трудовой кодекс РФ выделяет следующие основные способы защиты трудовых прав и законных интересов работников (ст. 352 ТК РФ):

государственный надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства;

защита трудовых прав работников профессиональными союзами;

самозащита работниками трудовых прав.

Государственный надзор и контроль

за соблюдением трудового законодательства

Статьей 2 Конституции РФ закреплено принципиальное положение о том, что признание, соблюдение и защита прав и свобод человека и гражданина - обязанность государства. В соответствии с ч. 1 ст. 45 Конституции РФ в Российской Федерации гарантируется государственная защита прав и свобод человека и гражданина.

Защита трудовых прав работников профессиональными союзами

Данный способ защиты основывается на конституционном положении о том, что каждый имеет право на объединение, включая право создавать профессиональные союзы для защиты своих интересов. Свобода деятельности общественных объединений гарантируется ч. 1 ст. 30 Конституции РФ.

Механизм защиты трудовых прав работников профессиональными союзами конкретизируется гл. 58 ТК РФ ("Защита трудовых прав работников профессиональными союзами"), а также Федеральным законом от 12 января 1996 г. N 10-ФЗ (действует в ред. Федерального закона от 29 июня 2004 г. N 58-ФЗ) "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" (далее по тексту - Закон о профессиональных союзах).

В соответствии со ст. 2 Закона о профессиональных союзах профсоюз представляет собой добровольное общественное объединение граждан, связанных общими производственными, профессиональными интересами по роду деятельности, создаваемое в целях представительства и защиты их социально-трудовых прав и интересов.

Самозащита работниками трудовых прав

Положение ст. 352 ТК РФ о самозащите работниками трудовых прав базируется на конституционной норме, согласно которой каждый вправе защищать свои права и свободы всеми способами, не запрещенными законом (ч. 2 ст. 45 Конституции РФ). Конституционный принцип правомерной самозащиты своих прав реализуется во многих отраслях российского права. В качестве примеров, в частности, можно привести гражданское право, предусматривающее самозащиту гражданских прав (ст. 12, ст. 14 ГК РФ), уголовное право (институт необходимой обороны - ст. 37 УК РФ). Конституционный принцип закреплен и в трудовом праве. Так, ст. 21 ТК РФ ("Основные права и обязанности работника") установлено право работника на защиту своих трудовых прав, свобод и законных интересов всеми не запрещенными законом способами.

Правовому регулированию самозащиты работниками своих трудовых прав посвящена специальная глава ТК РФ - гл. 59 "Самозащита работниками трудовых прав", предусматривающая формы самозащиты и обязанности работодателя не препятствовать работникам в осуществлении самозащиты. Так, в соответствии со ст. 379 ТК РФ ("Формы самозащиты") в целях самозащиты трудовых прав работник может отказаться от выполнения работы, не предусмотренной трудовым договором или непосредственно угрожающей его жизни или здоровью, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами. На время отказа от указанной работы за работником сохраняются все права, предусмотренные ТК РФ, иными законами и другими нормативными правовыми актами.

В частности, отказ работника от выполнения работ в случае возникновения опасности для его жизни и здоровья вследствие нарушения требований охраны труда либо от выполнения тяжелых, вредных или опасных работ, не предусмотренных трудовым договором, не влечет за собой привлечение работника к дисциплинарной ответственности (ч. 7 ст. 220 ТК РФ).

Формы самозащиты, изложенные в ст. 379 ТК РФ, не являются исчерпывающими. Так, в соответствии с ч. 2 ст. 142 ТК РФ 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. Перечень случаев, когда не допускается приостановка работы, также закреплен в указанной статье.

Необходимо подчеркнуть, что ТК РФ (и это вполне разумно) оставляет открытым перечень способов защиты трудовых прав и законных интересов. Российское законодательство позволяет использовать значительно более широкий спектр способов защиты, что ни в коей мере не умаляет практическое значение и важность способов, указанных в ст. 352 ТК РФ. Это и возможности защиты своих прав посредством участия в деятельности политических партий, различных общественных объединений и организаций, в том числе правозащитных, либо обращения за защитой к таким организациям. Отметим, что ст. 21 ТК РФ, так же как и ст. 30 Конституции РФ, предусматривая в числе других прав работников право на объединение, не ограничивает это право только созданием и вступлением в профессиональные союзы. Это и участие в различных собраниях, митингах, демонстрациях, шествиях и пикетированиях (ст. 31 Конституции РФ).

Отдельно стоит упомянуть о возможности обращения с жалобами к Уполномоченному по правам человека в Российской Федерации в порядке, установленном Федеральным конституционным законом от 26 февраля 1997 г. N 1-ФКЗ "Об Уполномоченном по правам человека в Российской Федерации" (далее - Закон N 1-ФКЗ). Должность Уполномоченного по правам человека в РФ учреждена в соответствии с Конституцией РФ в целях обеспечения гарантий государственной защиты прав и свобод граждан, их соблюдения и уважения государственными органами, органами местного самоуправления и должностными лицами. Уполномоченный по правам человека в РФ рассматривает жалобы на решения или действия (бездействие) государственных органов, органов местного самоуправления, должностных лиц, государственных служащих, если ранее заявитель обжаловал эти решения или действия (бездействие) в судебном либо административном порядке, но не согласен с решениями, принятыми по его жалобе. При наличии информации о массовых или грубых нарушениях прав и свобод граждан либо в случаях, имеющих особое общественное значение или связанных с необходимостью защиты интересов лиц, не способных самостоятельно использовать правовые средства защиты, Уполномоченный по правам человека в РФ вправе принять по собственной инициативе соответствующие меры в пределах своей компетенции.

Получив жалобу, Уполномоченный по правам человека в РФ в соответствии со ст. 20 Закона N 1-ФКЗ имеет право:

принять жалобу к рассмотрению;

разъяснить заявителю средства, которые тот вправе использовать для защиты своих прав и свобод;

передать жалобу государственному органу, органу местного самоуправления или должностному лицу, к компетенции которых относится разрешение жалобы по существу;

отказать в принятии жалобы к рассмотрению. Отказ в принятии жалобы к рассмотрению должен быть мотивирован.

По результатам рассмотрения жалобы Уполномоченный по правам человека в РФ вправе (ст. 29 Закона N 1-ФКЗ):

обратиться в суд с заявлением в защиту прав и свобод, нарушенных решениями или действием (бездействием) государственного органа, органа местного самоуправления или должностного лица, а также лично либо через своего представителя участвовать в процессе в установленных законом формах;

обратиться в компетентные государственные органы с ходатайством о возбуждении дисциплинарного или административного производства либо уголовного дела в отношении должностного лица, в решениях или действиях (бездействии) которого усматриваются нарушения прав и свобод человека и гражданина;

обратиться в суд или прокуратуру с ходатайством о проверке вступившего в законную силу решения, приговора суда, определения или постановления суда либо постановления судьи;

изложить свои доводы должностному лицу, которое вправе вносить протесты, а также присутствовать при судебном рассмотрении дела в порядке надзора;

обращаться в Конституционный Суд РФ с жалобой на нарушение конституционных прав и свобод граждан законом, примененным или подлежащим применению в конкретном деле.

Согласно ч. 3 ст. 46 Конституции РФ каждый вправе в соответствии с международными договорами РФ обращаться в межгосударственные органы по защите прав и свобод человека, если исчерпаны все имеющиеся внутригосударственные средства правовой защиты. Так, например, граждане Российской Федерации в настоящее время вправе обращаться в Европейский Суд по правам человека. Кроме того, российские граждане вправе обращаться за помощью к различным международным организациям, в числе которых особое место занимает Международная организация труда (МОТ).

Не совсем ясна причина, по которой судебная защита трудовых прав не включена законодателем в перечень, приведенный в ст. 352 ТК РФ. Разумеется, ТК РФ уделяет значительное внимание судебному разрешению трудовых споров. Однако представляется, что судебная защита по степени своей значимости заслуживает того, чтобы быть выделенной в качестве самостоятельного способа защиты трудовых прав. Этому способствует и конституционная норма ч. 1 ст. 46 о том, что каждому гарантируется судебная защита его прав и свобод. Пленум Верховного Суда РФ в своем Постановлении от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" особо отметил, что в силу ст. 46 (ч. 1) Конституции РФ, гарантирующей каждому судебную защиту его прав и свобод, и корреспондирующих ей положений международно-правовых актов, в частности, ст. 8 Всеобщей декларации прав человека, ст. 6 (п. 1) Конвенции о защите прав человека и основных свобод, а также ст. 14 (п. 1) Международного пакта о гражданских и политических правах, государство обязано обеспечить осуществление права на судебную защиту, которая должна быть справедливой, компетентной, полной и эффективной.

Важность судебной защиты как самостоятельного способа защиты трудовых прав состоит, в частности, в том, что без надлежащей судебной защиты закрепленные в ст. 352 ТК РФ способы на практике могут остаться фикцией. Особенно это касается права на объединение, а также права на самозащиту. Вместе с тем по своему статусу суд не может самостоятельно инициировать разбирательство того или иного случая нарушения трудовых прав, поэтому обращению в суд должна предшествовать определенная активность самих заинтересованных лиц. Однако в любом случае судебное решение должно стать главной гарантией защиты от возможных злоупотреблений и произвола.

Каждый из способов, отмеченных ст. 352 ТК РФ, имеет важное самостоятельное значение. К примеру, государственный надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства направлен на предупреждение условий для нарушений, пресечение возможных противоправных действий. По сути, государственный надзор и контроль обеспечивают претворение заложенных в трудовом законодательстве гарантий в жизнь. Неоспоримым достоинством данного способа является его оперативность, способность предотвратить наступление негативных последствий силой государственного принуждения (например, когда нарушения техники безопасности создают угрозу жизни и здоровью работников). В ряде случаев возникающие проблемы решаются в административном порядке значительно проще и быстрее, нежели посредством судебного разбирательства. В условиях современной российской действительности немаловажен и тот факт, что многие работники, не без оснований опасаясь возможных санкций со стороны работодателей, готовы мириться с серьезными нарушениями своих трудовых прав. Поэтому на государственном надзоре и контроле лежит ответственность за выявление скрытых нарушений. Однако нельзя забывать о том, что государственный надзор и контроль не безграничны и не универсальны. Активная жизненная позиция самих работников, умение и желание использовать предоставляемые законодательством Российской Федерации возможности являются гарантиями соблюдения прав и законных интересов. Поэтому, на наш взгляд, максимальный эффект может дать только тесное единство всех допускаемых законом способов защиты трудовых прав и законных интересов работников.

ТК РФ не выделяет отдельно (по аналогии со ст. 352 ТК РФ) способы защиты прав работодателей, однако это не значит, что последние лишены каких-либо прав в рассматриваемой сфере. По сути, эти права тождественны правам работников. Это, в частности, и право на судебную защиту при возможных спорах с работниками, и право на объединение в различные союзы и ассоциации работодателей, ярким примером которых является Российский союз промышленников, предпринимателей и работодателей, и возможность заключения коллективных договоров и соглашений.

Глава 57. ГОСУДАРСТВЕННЫЙ НАДЗОР И КОНТРОЛЬ

ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА И ИНЫХ

НОРМАТИВНЫХ ПРАВОВЫХ АКТОВ, СОДЕРЖАЩИХ НОРМЫ

ТРУДОВОГО ПРАВА

Российской Федерацией ратифицирована Конвенция Международной организации труда N 81 об инспекции труда в промышленности и торговле (принята в Женеве 19 июня 1947 г.) (далее - Конвенция 1947 г. об инспекции труда). Названная Конвенция была ратифицирована Федеральным законом от 11 апреля 1998 г. N 58-ФЗ "О ратификации Конвенции 1947 г. об инспекции труда и Протокола 1995 г. к Конвенции 1947 г. об инспекции труда, Конвенции 1978 г. о регулировании вопросов труда и Конвенции 1981 г. о безопасности и гигиене труда и производственной среде". В рамках принятых на себя международно-правовых обязательств Российская Федерация приняла внутренний закон - Федеральный закон от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ (действует в ред. от 10 января 2003 г. N 15-ФЗ) "Об основах охраны труда в Российской Федерации" (далее - Закон об охране труда).

Статьей 20 Закона об охране труда было установлено, что государственный надзор и контроль за соблюдением требований охраны труда осуществляются федеральной инспекцией труда - единой федеральной централизованной системой государственных органов.

Положение о федеральной инспекции труда было утверждено Постановлением Правительства РФ от 28 января 2000 г. N 78 (действует в ред. от 8 января 2003 г.) "О федеральной инспекции труда". Существенные изменения, происходящие в рамках осуществляемой в Российской Федерации административной реформы, позволяют предположить, что в Положение о федеральной инспекции труда будут внесены значительные коррективы, обусловленные, в частности, упразднением Министерства труда и социального развития РФ, а также Министерства здравоохранения РФ и образованием Министерства здравоохранения и социального развития. Вновь образованному Министерству были переданы функции по принятию нормативных правовых актов в сфере деятельности упраздненных Министерства труда и социального развития РФ и Министерства здравоохранения РФ.

Важно отметить, что до недавнего времени в российском законодательстве понятие "надзор" использовалось по меньшей мере в двух значениях. Во-первых, как деятельность специализированных государственных органов по предупреждению, обнаружению и пресечению нарушений законодательства Российской Федерации в тех или иных сферах. Во-вторых, как наименование самих этих органов. Так, ст. 1 Федерального закона от 30 марта 1999 г. N 52-ФЗ "О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения" (в ред. от 22 августа 2004 г. N 122-ФЗ) государственный санитарно-эпидемиологический надзор определен как деятельность по предупреждению, обнаружению, пресечению нарушений законодательства Российской Федерации в области обеспечения санитарно-эпидемиологического благополучия населения в целях охраны здоровья населения и среды обитания. В свою очередь, Указом Президента РФ от 17 мая 2000 г. N 867 "О структуре федеральных органов исполнительной власти" (в настоящее время утратил силу) было предусмотрено существование особой разновидности федеральных органов исполнительной власти - федеральных надзоров (Федеральный горный и промышленный надзор России (Госгортехнадзор России), а также Федеральный надзор России по ядерной и радиационной безопасности (Госатомнадзор России)). С момента вступления в силу ТК РФ предусмотренную ст. 353 ТК РФ надзорную деятельность осуществляли, во-первых, самостоятельные специализированные федеральные органы исполнительной власти, такие как упомянутые Госгортехнадзор России и Госатомнадзор России, и, во-вторых, структурные подразделения федеральных органов исполнительной власти (предусмотренный ст. 367 государственный энергетический надзор осуществлялся структурным подразделением Министерства энергетики РФ, а государственный санитарно-эпидемиологический надзор - структурным подразделением Министерства здравоохранения РФ). Поэтому вполне необходимым и логичным является скорейшее внесение изменений в ТК РФ, обусловленных административной реформой (в частности, исключение упоминания о государственных надзорах как самостоятельном виде органов исполнительной власти).

Напомним, что основу административной реформы заложил Указ Президента РФ от 9 марта 2004 г. "О системе и структуре федеральных органов исполнительной власти" (в ред. Указа от 20 мая 2004 г. N 649). Названным Указом было определено, что в систему федеральных органов исполнительной власти входят федеральные министерства, федеральные службы и федеральные агентства. Тем самым количество разновидностей федеральных органов исполнительной власти было сокращено до трех. Кроме того, была предпринята попытка четкого разграничения полномочий министерств, служб и агентств. Так, в частности, федеральное министерство:

является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативному правовому регулированию в установленной актами Президента РФ и Правительства РФ сфере деятельности. Федеральное министерство возглавляет входящий в состав Правительства РФ министр Российской Федерации (федеральный министр);

на основании и во исполнение Конституции РФ, федеральных конституционных законов, федеральных законов, актов Президента РФ и Правительства РФ самостоятельно осуществляет правовое регулирование в установленной сфере деятельности, за исключением вопросов, правовое регулирование которых в соответствии с Конституцией РФ, федеральными конституционными законами, федеральными законами, актами Президента РФ и Правительства РФ осуществляется исключительно федеральными конституционными законами, федеральными законами, актами Президента РФ и Правительства РФ;

в установленной сфере деятельности не вправе осуществлять функции по контролю и надзору, а также функции по управлению государственным имуществом, кроме случаев, устанавливаемых указами Президента РФ или постановлениями Правительства РФ;

осуществляет координацию и контроль деятельности находящихся в его ведении федеральных служб и федеральных агентств, в частности, федеральный министр имеет право отменить противоречащее федеральному законодательству решение федерального агентства, федеральной службы, если иной порядок отмены не установлен федеральным законом.

В свою очередь, федеральная служба:

является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по контролю и надзору в установленной сфере деятельности, а также специальные функции в области обороны, государственной безопасности, защиты и охраны государственной границы Российской Федерации, борьбы с преступностью, общественной безопасности. Федеральную службу возглавляет руководитель (директор) федеральной службы. Федеральная служба по надзору в установленной сфере деятельности может иметь статус коллегиального органа;

в пределах своей компетенции издает индивидуальные правовые акты на основании и во исполнение Конституции РФ, федеральных конституционных законов, федеральных законов, актов Президента РФ и Правительства РФ, нормативных правовых актов федерального министерства, осуществляющего координацию и контроль деятельности службы. Федеральная служба может быть подведомственна Президенту РФ или находиться в ведении Правительства РФ;

не вправе осуществлять в установленной сфере деятельности нормативно-правовое регулирование, кроме случаев, устанавливаемых указами Президента РФ или постановлениями Правительства РФ, а федеральная служба по надзору - также управление государственным имуществом и оказание платных услуг.

Федеральное агентство:

является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим в установленной сфере деятельности функции по оказанию государственных услуг, по управлению государственным имуществом и правоприменительные функции, за исключением функций по контролю и надзору. Федеральное агентство возглавляет руководитель (директор) федерального агентства. Федеральное агентство, так же как и федеральная служба, может иметь статус коллегиального органа;

в пределах своей компетенции издает индивидуальные правовые акты на основании и во исполнение Конституции РФ, федеральных конституционных законов, федеральных законов, актов и поручений Президента РФ, Председателя Правительства РФ и федерального министерства, осуществляющего координацию и контроль деятельности федерального агентства. Федеральное агентство может быть подведомственно Президенту РФ;

не вправе осуществлять нормативно-правовое регулирование в установленной сфере деятельности и функции по контролю и надзору, кроме случаев, устанавливаемых указами Президента РФ или постановлениями Правительства РФ.

Принципиальной является деятельность следующих федеральных органов исполнительной власти - Министерства здравоохранения и социального развития и подведомственных ему Федеральной службы по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека, Федеральной службы по труду и занятости, а также подведомственной непосредственно Правительству РФ Федеральной службы по экологическому, технологическому и атомному надзору. Более подробная характеристика названных органов будет дана далее.

В соответствии со ст. 129 Конституции РФ прокуратура Российской Федерации составляет единую централизованную систему с подчинением нижестоящих прокуроров вышестоящим и Генеральному прокурору Российской Федерации. Полномочия, организация и порядок деятельности Прокуратуры Российской Федерации определяются федеральными законами. В настоящее время основополагающим законом является действующий с учетом многочисленных поправок Федеральный закон от 17 января 1992 г. N 2202-1 "О прокуратуре Российской Федерации" (далее - Закон о прокуратуре), а также процессуальное законодательство. В соответствии со ст. 1 названного Закона прокуратура РФ - единая федеральная централизованная система органов, осуществляющих от имени Российской Федерации надзор за соблюдением Конституции РФ и исполнением законов, действующих на территории Российской Федерации.

Надзор прокуратуры за точным и единообразным исполнением трудового законодательства осуществляется в рамках так называемого общего надзора. Предметом общего надзора (ст. 1 Закона о прокуратуре) является соблюдение Конституции РФ и исполнение законов, действующих на территории Российской Федерации, органами исполнительной власти, представительными (законодательными) и исполнительными органами государственной власти субъектов Российской Федерации, органами местного самоуправления, органами военного управления, органами контроля, их должностными лицами, а также органами управления и руководителями коммерческих и некоммерческих организаций. Прокуратура РФ должна также проверять соответствие законодательству правовых актов, издаваемых перечисленными выше органами и должностными лицами.

При осуществлении надзора за исполнением законов органы прокуратуры не подменяют иные государственные органы.

Проверки исполнения законов проводятся на основании поступившей в органы прокуратуры информации о фактах нарушения законов, требующих мер прокурорского реагирования.

Полномочия прокуроров при осуществлении надзора за исполнением, в том числе и трудового законодательства, конкретизируются ст. 22 Закона о прокуратуре. Так, в частности, прокурор имеет право:

требовать от руководителей и других должностных лиц представления необходимых документов, материалов, статистических и иных сведений, выделения специалистов для выяснения возникших вопросов, проведения проверок по поступившим в органы прокуратуры материалам и обращениям;

вызывать должностных лиц и граждан для объяснений по поводу нарушений законов.

Актами реагирования прокуроров на факты выявленных нарушений являются протест прокурора (ст. 23 Закона о прокуратуре), представление прокурора (ст. 24), постановление прокурора (ст. 25), предостережение о недопустимости нарушения закона (ст. 25.1 Закона о прокуратуре). ТК РФ установлена обязанность работодателя информировать органы прокуратуры о несчастных случаях на производстве (ст. 228 ТК РФ).

Инспекция труда

Правовой основой для существования федеральной инспекции труда являются Конвенция 1947 г. об инспекции труда и Закон об охране труда.

Согласно ч. 2 ст. 354 ТК РФ Положение о федеральной инспекции труда должно утверждаться Правительством РФ. В настоящее время действует Положение о федеральной инспекции труда, утвержденное Постановлением Правительства РФ от 28 января 2000 г. N 78 "О федеральной инспекции труда". Однако, как отмечалось ранее, данное Положение требует корректив в соответствии с проводимой административной реформой. Указом Президента РФ от 9 марта 2004 г. N 314 "О системе и структуре федеральных органов исполнительной власти" была образована Федеральная служба по труду и занятости, которой были переданы правоприменительные функции, функции по контролю и надзору и функции по оказанию государственных услуг упраздняемого Министерства труда и социального развития. По сути, если ранее федеральная инспекция труда действовала в рамках Минтруда России, то теперь она функционирует в рамках Федеральной службы по труду и занятости.

Положение о Федеральной службе по труду и занятости утверждено Постановлением Правительства РФ от 30 июня 2004 г. N 324. Определено, что Федеральная служба по труду и занятости является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по контролю и надзору в сфере труда, занятости и альтернативной гражданской службы, по оказанию государственных услуг в сфере содействия занятости населения и защиты от безработицы, трудовой миграции и урегулирования коллективных трудовых споров.

Как отмечалось, Федеральная служба по труду и занятости находится в ведении Министерства здравоохранения и социального развития РФ.

Федеральная служба по труду и занятости осуществляет, в частности, следующие полномочия:

государственный надзор и контроль за соблюдением:

трудового законодательства и нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права;

установленного порядка расследования и учета несчастных случаев на производстве;

контроль за:

обеспечением государственных гарантий в области занятости населения;

приемом на работу инвалидов в пределах установленной квоты.

Данная Служба оказывает в соответствии с законодательством Российской Федерации государственные услуги, в частности:

содействие в разрешении коллективных трудовых споров;

организацию подготовки трудовых арбитров, специализирующихся в разрешении коллективных трудовых споров;

осуществляет:

проверки, обследования, выдачу обязательных для исполнения предписаний об устранении нарушений, привлечение виновных к ответственности в соответствии с законодательством Российской Федерации;

рассмотрение в соответствии с законодательством Российской Федерации дел об административных правонарушениях;

принятие мер по устранению обстоятельств и причин выявленных нарушений и восстановлению нарушенных трудовых прав граждан;

информирование и консультирование работодателей и работников по вопросам соблюдения трудового законодательства и нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права.

В статье 355 ТК РФ закрепляются основополагающие принципы деятельности и основные задачи органов федеральной инспекции труда.

Статья 2 Конституции гласит, что человек, его права и свободы являются высшей ценностью. Признание, соблюдение и защита прав и свобод человека и гражданина являются обязанностью государства.

Вопросам обеспечения гласности в деятельности государственной инспекции труда уделено значительное внимание в Конвенции 1947 г. об инспекции труда. Согласно ст. 19 данной Конвенции инспекторы труда или местные инспекционные бюро представляют центральному органу инспекционной службы периодические доклады общего характера о результатах своей деятельности. Эти доклады составляются согласно предписаниям центрального органа, охватывают вопросы, время от времени указываемые этим органом, и представляются так часто, как этого требует центральный орган инспекции, но не реже одного раза в год. Статья 20 Конвенции 1947 г. об инспекции труда предусматривает, что центральный орган инспекции публикует ежегодные доклады общего характера о деятельности инспекционных служб, находящиеся под его контролем. Конвенция определяет, что эти доклады публикуются в разумный срок, но ни в коем случае не позже 12 месяцев по истечении года, к которому они относятся.

В силу прямого указания п. 3 ст. 20 Конвенции 1947 г. об инспекции труда экземпляры ежегодных докладов направляются генеральному директору Международного бюро труда в разумный срок после их опубликования и во всяком случае не позднее чем через три месяца.

Требования к содержанию ежегодного доклада государственной инспекции труда, в том числе и российской, определены ст. 21 Конвенции 1947 г. об инспекции труда. В ежегодных докладах, публикуемых центральным органом службы инспекции, должны охватываться все вопросы, подпадающие под контроль данного центрального органа, в том числе:

законы и постановления, относящиеся к деятельности инспекции труда;

персонал инспекции труда;

статистические данные о предприятиях, охватываемых контролем инспекции, и число трудящихся, занятых на этих предприятиях;

статистические данные об инспекционных посещениях;

статистические данные об имевших место нарушениях и примененных санкциях;

статистические данные о несчастных случаях на производстве;

статистические данные о профессиональных заболеваниях.

Исключения из этого принципа обусловлены необходимостью соблюдения государственной, служебной, коммерческой тайны, иных охраняемых в соответствии с законом сведений, прав и интересов лиц, обращающихся с заявлениями в инспекцию.

В статье 357 ТК РФ перечислены права государственных инспекторов труда. Остановимся подробнее на них.

Круглосуточное посещение. Данное право основано на положении Конвенции 1947 г. об инспекции труда (ст. 12), предусматривающем, что инспекторы труда, снабженные документами, удостоверяющими их полномочия, имеют право беспрепятственного прохода без предварительного уведомления и в любое время суток на любое предприятие, охватываемое контролем инспекции.

Изъятие материалов. Формулировка данной нормы ТК РФ практически повторяет формулировку ст. 12 Конвенции 1947 г. об инспекции труда, согласно которой инспекторы труда, снабженные документами, удостоверяющими их полномочия, имеют право изымать или брать с собой для анализа образцы используемых или обрабатываемых материалов и веществ. Предпринимателя или его представителя следует уведомить о том, что материалы или вещества были изъяты и унесены с этой целью. ТК РФ лишь конкретизирует это положение Конвенции, указывая на необходимость составления специального акта.

Расследование несчастных случаев. Статьей 14 Конвенции 1947 г. об инспекции труда предусмотрено, что инспекции труда передается информация о несчастных случаях на производстве и о профессиональных заболеваниях в таких случаях и таким образом, как это предписано национальным законодательством. В настоящее время вопросы учета и расследования несчастных случаев на производстве регламентированы ст. ст. 227 - 231 ТК РФ.

Ликвидация. В соответствии с п. 1 ст. 61 Гражданского кодекса РФ ликвидация юридического лица влечет его прекращение без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам.

Основания ликвидации юридического лица установлены п. 2 ст. 61 ГК РФ. Юридическое лицо может быть ликвидировано, в частности, 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. В соответствии с п. 3 ст. 61 ГК РФ требование о ликвидации юридического лица по названному основанию может быть предъявлено в суд государственным органом или органом местного самоуправления, которому право на предъявление такого требования предоставлено законом. Таким образом, право на обращение в суд с заявлением о ликвидации организации соответствует ГК РФ и может рассматриваться в качестве одного из наиболее серьезных полномочий государственной инспекции труда.

В соответствии со ст. 21 Закона об охране труда государственная экспертиза условий труда осуществляется Всероссийской государственной экспертизой условий труда и государственными экспертизами условий труда субъектов Российской Федерации. Задачами государственной экспертизы труда (п. 3 ст. 21 Закона об охране труда) являются контроль за условиями и охраной труда, правильностью предоставления компенсаций за тяжелую работу и работу с вредными и опасными условиями труда, а также подготовка предложений об отнесении организаций к классу профессионального риска в соответствии с результатами сертификации работ по охране труда в организациях. Заключение государственной экспертизы труда является обязательным основанием для рассмотрения судом вопроса о ликвидации организации или ее подразделения при выявлении нарушений требований охраны труда.

Отстранение от работы. В соответствии со ст. 76 ТК РФ ("Отстранение от работы") работодатель обязан отстранить от работы (не допускать к работе) работника по требованиям органов и должностных лиц, уполномоченных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами.

Административная ответственность. Статья 23.12 КоАП РФ определяет, что федеральная инспекция труда и подведомственные ей государственные инспекции труда рассматривают дела о следующих административных правонарушениях:

нарушение законодательства о труде и об охране труда (ч. 1 ст. 5.27 КоАП РФ);

уклонение от участия в переговорах о заключении коллективного договора, соглашения либо нарушение установленного срока их заключения (ст. 5.28);

непредоставление информации, необходимой для проведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения (ст. 5.29);

необоснованный отказ от заключения коллективного договора, соглашения (ст. 5.30);

нарушение или невыполнение обязательств по коллективному договору, соглашению (ст. 5.31);

уклонение от получения требований работников и от участия в примирительных процедурах (ст. 5.32);

невыполнение соглашения (ст. 5.33);

увольнение работников в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки (ст. 5.34);

сокрытие страхового случая (ст. 5.44 КоАП РФ).

Статья 358 ТК РФ посвящена обязанностям государственных инспекторов труда.

Статья 6 Конвенции 1947 г. об инспекции труда предусматривает, что персонал инспекции состоит из государственных служащих, статус и условия работы которых обеспечивают стабильность занятия ими должности и делают их независимыми от любых изменений в правительстве или любого недолжного внешнего влияния. Данное принципиальное положение Конвенции нашло свое закрепление и в российском законодательстве: п. 4 ст. 20 Закона об охране труда определено, что государственные инспекторы труда являются федеральными государственными служащими. Соответственно, помимо обязанностей, предусмотренных Конвенцией 1947 г. об инспекции труда, а также Трудовым кодексом РФ, на них распространяются и общие обязанности государственных служащих. В настоящее время при определении ограничений, налагаемых на государственных инспекторов труда, необходимо руководствоваться положениями Федерального закона от 27 мая 2003 г. N 58-ФЗ "О системе государственной службы Российской Федерации" (в ред. от 11 ноября 2003 г.) и Федерального закона от 27 июля 2004 г. N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" (далее - Закон о гражданской службе).

Определенные обязанности на государственных инспекторов труда налагает и Федеральный закон от 8 августа 2001 г. N 134-ФЗ "О защите прав юридических лиц и индивидуальных предпринимателей при проведении государственного контроля (надзора)". Так, ст. 11 названного Закона определены обязанности должностных лиц органов государственного контроля (надзора) при проведении мероприятий по контролю.

Должностные лица органов государственного контроля (надзора) при проведении мероприятий по контролю обязаны:

своевременно и в полной мере исполнять предоставленные в соответствии с законодательством Российской Федерации полномочия по предупреждению, выявлению и пресечению нарушений обязательных требований;

соблюдать законодательство Российской Федерации, права и законные интересы юридических лиц и индивидуальных предпринимателей;

проводить мероприятия по контролю на основании и в строгом соответствии с распоряжениями органов государственного контроля (надзора) о проведении мероприятий по контролю;

посещать объекты (территории и помещения) юридических лиц и индивидуальных предпринимателей в целях проведения мероприятий по контролю только во время исполнения служебных обязанностей при предъявлении служебного удостоверения и распоряжения органов государственного контроля (надзора) о проведении мероприятия по контролю;

не препятствовать представителям юридического лица или индивидуального предпринимателя присутствовать при проведении мероприятия по контролю, давать разъяснения по вопросам, относящимся к предмету проверки;

предоставлять должностным лицам юридического лица или индивидуальным предпринимателям либо их представителям, присутствующим при проведении мероприятия по контролю, относящуюся к предмету проверки необходимую информацию;

знакомить должностных лиц юридического лица или индивидуального предпринимателя либо их представителей с результатами мероприятий по контролю;

при определении мер, принимаемых по фактам выявленных нарушений, учитывать соответствие указанных мер тяжести нарушений, их потенциальной опасности для жизни, здоровья людей, окружающей среды и имущества, а также не допускать необоснованных ограничений прав и законных интересов граждан, юридических лиц и индивидуальных предпринимателей;

доказывать законность своих действий при их обжаловании юридическими лицами и индивидуальными предпринимателями в порядке, установленном законодательством Российской Федерации.

Содержание ч. 2 ст. 358 ТК РФ в значительной степени обусловлено требованиями Конвенции 1947 г. об инспекции труда, непосредственно определяющей целый ряд обязанностей государственных инспекторов труда. В частности, ст. 15 Конвенции установлено, что при условии соблюдения исключений, которые могут быть предусмотрены национальным законодательством, инспекторам труда:

запрещается участвовать прямо или косвенно в делах предприятий, находящихся под их контролем;

вменяется в обязанность, под угрозой уголовных санкций или соответствующих дисциплинарных мер, не разглашать, даже после ухода с должности, производственных или коммерческих тайн или же производственных процессов, с которыми они могли ознакомиться при осуществлении своих функций;

предписывается считать абсолютно конфиденциальным источник всякой жалобы на недостатки или нарушения законодательных положений и воздерживаться от сообщения предпринимателю или его представителю о том, что инспекционное посещение было сделано в связи с получением такой жалобы.

Статьей 6 Конвенции 1947 г. об инспекции труда определено, что персонал инспекции состоит из государственных служащих, статус и условия работы которых обеспечивают стабильность занятия ими должности и делают их независимыми от любых изменений в правительстве или любого недолжного влияния.

Пунктом 12 Положения о федеральной инспекции труда предусмотрено, что должностные лица, осуществляющие надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде и охране труда, при осуществлении своих полномочий независимы от государственных органов и руководствуются только федеральными законами и Конституцией РФ.

Статьей 359 ТК РФ сделано обоснованное уточнение: государственные инспекторы труда руководствуются кроме Конституции РФ и федеральных законов иными нормативными правовыми актами.

Независимость государственных служащих призваны обеспечить также обязанности и ограничения, связанные с нахождением на государственной службе.

Административная ответственность за неповиновение законному распоряжению должностного лица органа, осуществляющего государственный надзор (контроль), установлена ст. 19.4 КоАП РФ.

Порядок инспектирования организаций

Конвенция 1947 г. об инспекции труда содержит большое количество норм, регламентирующих порядок проведения проверок, осуществляемых государственными инспекторами труда. Так, в частности, п. 1 ст. 12 Конвенции предусмотрено, что инспекторы труда, снабженные документами, удостоверяющими их полномочия, имеют право:

беспрепятственного прохода без предварительного уведомления и в любое время суток на любое предприятие, охватываемое контролем инспекции;

входить в дневное время во все здания, которые они с достаточными основаниями считают подпадающими под контроль инспекции;

осуществлять любые проверки, контроль и расследования, которые они могут счесть необходимыми, чтобы удостовериться в том, что законодательные положения эффективно соблюдаются, и, в частности:

1) наедине или в присутствии свидетелей задавать вопросы предпринимателю или персоналу предприятия по всем областям, относящимся к применению законодательных положений;

2) требовать ознакомления с любыми книгами, реестрами или документами, ведение которых предписано законодательством по вопросам условий труда, с целью проверки соответствия законодательным положениям и снятия с них копий или выписки отдельных мест;

3) требовать вывешивания объявлений, как это предусмотрено законодательными положениями;

4) изымать или брать с собой для анализа образцы используемых или обрабатываемых материалов и веществ, при условии уведомления предпринимателя или его представителя о том, что материалы или вещества были изъяты и унесены с этой целью.

Часть 3 ст. 360 ТК РФ базируется на норме п. 2 ст. 12 Конвенции 1947 г. об инспекции труда, определившей, что в случае инспекционного посещения инспектор уведомляет о своем присутствии предпринимателя или его представителя, если только он не сочтет, что такое уведомление может нанести ущерб эффективности контроля.

Протоколом Международной организации труда от 22 июня 1995 г. к Конвенции 1947 г. об инспекции труда (ст. 4 Протокола) было установлено, что государство - участник Конвенции может вводить особый порядок проведения инспекции рабочих мест в важнейших национальных (федеральных) органах государственной администрации, в вооруженных силах, в полиции и в других органах общественной безопасности, а также в исправительных учреждениях, с тем чтобы регулировать полномочия инспекторов труда, как они предусмотрены в ст. 12 Конвенции (см. выше), в отношении:

доступа только для инспекторов, получивших заблаговременно соответствующий допуск;

проведения инспекции в назначенное время;

полномочия требовать конфиденциальных документов;

выноса конфиденциальных документов из помещений;

взятия и анализа проб материалов и веществ.

Кроме того, государствам была предоставлена возможность вводить особый порядок проведения инспекции рабочих мест в вооруженных силах и полиции и других органах общественной безопасности в целях установления одного или нескольких из нижеследующих ограничений полномочий инспекторов труда:

ограничение на проведение инспекций во время маневров или учений;

ограничение или запрет на проведение инспекции частей, находящихся на передней линии, или в период активных действий;

ограничение или запрет на проведение инспекции во время объявленных периодов напряженности;

ограничение на проведение инспекции в отношении транспортировки взрывчатых веществ и вооружений в военных целях.

Содержание ч. 4 ст. 360 ТК РФ свидетельствует о том, что Российская Федерация реализовала предоставленные ей права.

Обжалование решений государственных инспекторов труда

Решения государственных инспекторов труда могут быть обжалованы соответствующему руководителю по подчиненности, главному государственному инспектору труда Российской Федерации или в судебном порядке (ст. 361 ТК РФ).

Статьей 13 Конвенции 1947 г. предусмотрено право обжалования в административные или судебные органы решений государственных инспекторов труда.

Если лицо привлекается государственным инспектором труда к административной ответственности, оно может обжаловать постановление по делу об административном правонарушении в порядке, установленном российским процессуальным законодательством. Так, в соответствии со ст. 30.1 КоАП РФ 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. Такое обжалование производится в соответствии с требованиями Арбитражного процессуального кодекса РФ.

Физические лица, привлеченные к административной ответственности, могут обжаловать соответствующее постановление либо в вышестоящий орган, вышестоящему должностному лицу, либо в районный суд по месту рассмотрения дела.

Иные решения государственных инспекторов труда в зависимости от того, затрагивают они интересы физических лиц, юридических лиц или индивидуальных предпринимателей, обжалуются соответственно в порядке, предусмотренном Гражданским процессуальным кодексом РФ, Законом РФ от 27 апреля 1993 г. N 4866-1 "Об обжаловании в суд действий и решений, нарушающих права и свободы граждан" (в ред. от 14 декабря 1995 г.) (физические лица), либо в порядке, предусмотренном Арбитражным процессуальным кодексом РФ (юридические лица и индивидуальные предприниматели).

Частью 2 ст. 46 Конституции РФ предусмотрено, что решения и действия (или бездействие) органов государственной власти, органов местного самоуправления, общественных объединений и их должностных лиц могут быть обжалованы в суд.

Ответственность за нарушение трудового законодательства

и иных нормативных правовых актов, содержащих

нормы трудового права

Руководители и иные должностные лица организаций, виновные в нарушении трудового законодательства, несут ответственность в случаях и порядке, которые установлены федеральными законами (ст. 362 ТК РФ).

Как предусмотрено положениями ст. 18 Конвенции 1947 г. об инспекции труда, национальным законодательством определены и эффективно применяются соответствующие санкции за нарушение законодательных положений, применение которых подлежит контролю со стороны инспекторов труда, и за противодействие, оказанное инспекторам труда при осуществлении ими своих обязанностей. Статья 362 ТК РФ, несколько конкретизируя названное положение, носит тем не менее отсылочный характер. Она лишь констатирует принципиальное положение об ответственности руководителей и иных должностных лиц организаций за нарушение трудового законодательства. Конкретные нарушения и юридическая ответственность за их совершение (дисциплинарная, административная, уголовная) устанавливаются федеральными законами.

Административная ответственность

Кодекс РФ об административных правонарушениях устанавливает ответственность за следующие нарушения трудового законодательства и иных нормативных актов, содержащих нормы трудового права.

- Статья 5.27 КоАП РФ "Нарушение законодательства о труде и об охране труда".

Часть 1 названной статьи предусматривает, что нарушение законодательства о труде и об охране труда влечет наложение на должностных лиц административного штрафа в размере от 5 до 50 минимальных размеров оплаты труда.

Нарушение законодательства о труде и об охране труда лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, в соответствии с ч. 2 ст. 5.27 КоАП РФ влечет дисквалификацию на срок от одного года до трех лет. Согласно ст. 3.11 КоАП РФ 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 Российской Федерации. Административное наказание в виде дисквалификации назначается судьей. 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.

- Статья 5.28 КоАП РФ "Уклонение от участия в переговорах о заключении коллективного договора, соглашения либо нарушение установленного срока их заключения".

Данной статьей КоАП РФ устанавливается административная ответственность работодателя или лица, его представляющего, за уклонение 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. Названное административное правонарушение влечет за собой административное наказание в виде административного штрафа в размере от 10 до 30 минимальных размеров оплаты труда.

- Статья 5.29 КоАП РФ "Непредоставление информации, необходимой для проведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения".

Названная статья КоАП РФ предусматривает ответственность за непредоставление работодателем или лицом, его представляющим, в срок, установленный законом, информации, необходимой для проведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения. Такое нарушение влечет за собой наложение административного штрафа в размере от 10 до 30 минимальных размеров оплаты труда.

- Статья 5.30 КоАП РФ "Необоснованный отказ от заключения коллективного договора, соглашения".

Данной статьей КоАП РФ устанавливается административное наказание за необоснованный отказ работодателя или лица, его представляющего, от заключения коллективного договора, соглашения. Вид административного наказания - административный штраф в размере от 30 до 50 минимальных размеров оплаты труда.

- Статья 5.31 КоАП РФ "Нарушение или невыполнение обязательств по коллективному договору, соглашению".

Нарушение или невыполнение работодателем или лицом, его представляющим, обязательств по коллективному договору, соглашению в соответствии с названной статьей КоАП РФ влечет за собой административный штраф в размере от 30 до 50 минимальных размеров оплаты труда.

- Статья 5.32 КоАП РФ "Уклонение от получения требований работников и от участия в примирительных процедурах".

Статья 5.32 КоАП РФ предусматривает, что уклонение работодателя или его представителя от получения требований работников и от участия в примирительных процедурах, в том числе непредоставление помещения для проведения собрания или конференции работников в целях выдвижения требований или создание препятствий проведению такого собрания, влечет за собой административное наказание в виде наложения административного штрафа в размере от 10 до 30 минимальных размеров оплаты труда.

- Статья 5.33 КоАП РФ "Невыполнение соглашения".

Невыполнение работодателем или его представителем обязательств по соглашению, достигнутому в результате примирительной процедуры, влечет за собой наложение административного штрафа в размере от 20 до 40 МРОТ.

- Статья 5.34 КоАП РФ "Увольнение работников в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки".

Статьей 5.34 предусмотрено, что увольнение работников в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки влечет наложение административного штрафа в размере от 40 до 50 МРОТ.

- Статья 5.44 КоАП РФ "Сокрытие страхового случая".

Если страхователь скрыл наступление страхового случая, это влечет за собой административное наказание в виде наложения на него административного штрафа: на граждан - в размере от трех до пяти МРОТ; на должностных лиц - от 5 до 10 МРОТ; на юридических лиц - от 50 до 100 МРОТ.

- Статья 19.6 КоАП РФ "Непринятие мер по устранению причин и условий, способствовавших совершению административного правонарушения".

Непринятие по постановлению (представлению) органа (должностного лица), рассмотревшего дело об административном правонарушении, мер по устранению причин и условий, способствовавших совершению административного правонарушения, влечет за собой наложение административного штрафа. Штраф налагается на должностных лиц в размере от трех до пяти минимальных размеров оплаты труда.

Уголовная ответственность

Если сотрудник, обязанный соблюдать правила техники безопасности или иные правила охраны труда, нарушил их и это повлекло по неосторожности причинение тяжкого или средней тяжести вреда здоровью человека, виновный привлекается к уголовной ответственности. Наказание - штраф в размере от 200 до 500 МРОТ или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от двух до пяти месяцев, либо исправительные работы на срок до двух лет, либо лишение свободы на срок до двух лет (ч. 1 ст. 143 УК РФ). То же деяние, повлекшее по неосторожности смерть человека, наказывается лишением свободы на срок до пяти лет. Возможно лишение права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет (ч. 2 ст. 143 УК РФ).

При необоснованном увольнении или необоснованном отказе в приеме на работу женщине по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей, виновное в этом должностное лицо подлежит ответственности по ст. 145 УК РФ. Наказание - штраф в размере от 200 до 500 МРОТ или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от двух до пяти месяцев либо обязательные работы на срок от 120 до 180 часов.

Если руководитель любой организации из корыстных соображений не выплачивает зарплату больше двух месяцев, он подлежит уголовной ответственности (ст. 145.1 УК РФ). Подобное деяние наказывается штрафом в размере от 200 до 500 МРОТ или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от двух до пяти месяцев либо обязательными работами на срок от 120 до 180 часов.

Ответственность за воспрепятствование деятельности

государственных инспекторов труда

Лица, препятствующие осуществлению государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства, несут ответственность, установленную федеральными законами (ст. 363 ТК РФ).

Статьей 18 Конвенции 1947 г. об инспекции труда было закреплено принципиальное положение о том, что национальным законодательством предусматриваются и эффективно применяются соответствующие санкции за противодействие, оказанное инспекторам труда при осуществлении ими своих обязанностей.

Действующее российское законодательство предусматривает возможность административного, а также уголовного наказания лиц, оказывающих противодействие законным требованиям инспекторов труда.

Административная ответственность за воспрепятствование деятельности государственных инспекторов труда установлена Кодексом РФ об административных правонарушениях.

- Статья 19.4 "Неповиновение законному распоряжению должностного лица органа, осуществляющего государственный надзор (контроль)".

Часть 1 названной статьи предусматривает, что неповиновение законному распоряжению или требованию должностного лица, осуществляющего государственный надзор, а равно воспрепятствование осуществлению этим должностным лицом служебных обязанностей влечет за собой 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.

- Статья 19.5 "Невыполнение в срок законного предписания (постановления, представления) органа (должностного лица), осуществляющего государственный надзор (контроль)".

В соответствии с ч. 1 данной статьи невыполнение в установленный срок законного предписания органа или лица, осуществляющего государственный надзор, об устранении нарушений законодательства влечет за собой наложение административного штрафа на граждан в размере от трех до пяти МРОТ; на должностных лиц - от 5 до 10 МРОТ; на юридических лиц - от 50 до 100 МРОТ.

- Статья 19.7 "Непредставление сведений (информации)".

В соответствии с указанной статьей КоАП РФ непредставление или несвоевременное представление в государственный орган или должностному лицу необходимой для контроля информации либо представление неполной или искаженной информации влекут за собой наложение административного штрафа. Штраф налагается: на граждан - в размере от одного до трех МРОТ; на должностных лиц - от трех до пяти МРОТ; на юридических лиц - от 30 до 50 МРОТ.

Уголовная ответственность за воспрепятствование деятельности государственных инспекторов труда установлена Уголовным кодексом РФ.

В соответствии с примечанием к ст. 318 УК РФ представителем власти (применительно к статьям УК РФ) признается должностное лицо правоохранительного или контролирующего органа, а также иное должностное лицо, наделенное в установленном порядке распорядительными полномочиями в отношении лиц, не находящихся от него в служебной зависимости. В соответствии с данным определением государственные инспекторы труда относятся к представителям власти и, соответственно, могут рассчитывать на защиту УК РФ.

В свою очередь, УК РФ содержит ряд статей, устанавливающих санкции в отношении лиц, препятствующих законной деятельности государственных инспекторов труда.

Такими, в частности, являются ст. 318 УК РФ "Применение насилия в отношении представителя власти", а также ст. 319 "Оскорбление представителя власти".

В силу ч. 1 ст. 318 УК РФ применение насилия, не опасного для жизни или здоровья, либо угроза применения насилия в отношении представителя власти или его близких в связи с исполнением им своих должностных обязанностей наказываются штрафом в размере от 200 до 500 минимальных размеров оплаты труда или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от двух до пяти месяцев, либо арестом на срок от трех до шести месяцев, либо лишением свободы на срок до пяти лет.

В свою очередь, применение насилия, опасного для жизни или здоровья, в отношении представителя власти или его близких в связи с исполнением им своих должностных обязанностей в соответствии с ч. 2 ст. 318 УК РФ наказывается лишением свободы на срок от пяти до десяти лет.

Публичное оскорбление представителя власти при исполнении им своих должностных обязанностей или в связи с их исполнением может повлечь за собой наказание в виде штрафа в размере от 50 до 100 МРОТ или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до одного месяца, либо обязательными работами на срок от 120 до 180 часов, либо исправительными работами на срок от шести месяцев до одного года (ст. 319 УК РФ).

Ответственность государственных инспекторов труда

За противоправные действия или бездействие государственные инспекторы труда несут ответственность, установленную федеральными законами. В зависимости от характера противоправных действий (бездействия) государственные инспекторы труда могут привлекаться к дисциплинарной, административной или уголовной ответственности.

Взаимодействие органов федеральной инспекции труда

с другими органами и организациями

Комментируемая статья ТК РФ основывается на принципиальных положениях Конвенции 1947 г. об инспекции труда (ст. 5). Конвенция предусматривает, что компетентный орган власти, каковым выступает инспекция труда, принимает соответствующие меры для того, чтобы содействовать:

эффективному сотрудничеству между службами инспекции, с одной стороны, и другими правительственными службами, а также государственными и частными учреждениями, осуществляющими аналогичную деятельность, - с другой;

сотрудничеству между служащими инспекции труда и предпринимателями и трудящимися или их организациями.

Государственный надзор

КонсультантПлюс: примечание.

Закон РФ от 25.09.1992 N 3543-1 "О внесении изменений и дополнений в Кодекс законов о труде РСФСР" утратил силу в связи с принятием Трудового кодекса Российской Федерации от 30.12.2001 N 197-ФЗ.

Статья 369 ТК РФ "Государственный надзор за ядерной и радиационной безопасностью" не стала принципиально новой в трудовом праве Российской Федерации. Законом РФ от 25 сентября 1992 г. N 3543-1 КЗоТ РФ был дополнен ст. 247.1. Указанной статьей КЗоТ РФ предусматривалось, что государственный надзор за соблюдением правил по ядерной и радиационной безопасности осуществляется Государственным комитетом по надзору за ядерной и радиационной безопасностью при Президенте РФ (Госатомнадзор России).

В настоящее время такого органа, как Государственный комитет по надзору за ядерной и радиационной безопасностью при Президенте РФ, нет. Ему на смену пришла Федеральная служба по экологическому, технологическому и атомному надзору. 30 июля 2004 г. Правительством РФ утверждено Положение о Федеральной службе по экологическому, технологическому и атомному надзору (Постановление Правительства РФ N 401). По сути, новая служба объединила в себе сразу три ранее относительно самостоятельных направления надзора - горный и промышленный надзор, осуществлявшийся Федеральным горным и промышленным надзором России (об этом надзоре идет речь в ст. 366 ТК РФ), энергетический надзор, осуществлявшийся структурным подразделением ныне упраздненного Минэнерго России (ст. 367 ТК РФ), и атомный надзор, осуществлявшийся Федеральным надзором России по ядерной и радиационной безопасности (собственно ст. 369 ТК РФ).

Федеральная служба по экологическому, технологическому и атомному надзору является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по принятию нормативных правовых актов, контролю и надзору в сфере охраны окружающей среды в части, касающейся ограничения негативного техногенного воздействия (в том числе в области обращения с отходами производства и потребления), безопасного ведения работ, связанных с пользованием недрами, охраны недр, промышленной безопасности, безопасности при использовании атомной энергии (за исключением деятельности по разработке, изготовлению, испытанию, эксплуатации и утилизации ядерного оружия и ядерных энергетических установок военного назначения), безопасности электрических и тепловых установок и сетей (кроме бытовых установок и сетей), безопасности гидротехнических сооружений на объектах промышленности и энергетики, безопасности производства, хранения и применения взрывчатых материалов промышленного назначения, а также специальные функции в области государственной безопасности в указанной сфере.

Федеральная служба по экологическому, технологическому и атомному надзору является:

органом государственного регулирования безопасности при использовании атомной энергии;

специально уполномоченным органом в области промышленной безопасности;

органом государственного горного надзора;

специально уполномоченным государственным органом в области экологической экспертизы в установленной сфере деятельности;

органом государственного энергетического надзора;

специально уполномоченным органом в области охраны атмосферного воздуха.

Руководство деятельностью Федеральной службы по экологическому, технологическому и атомному надзору осуществляет Правительство РФ.

Федеральная служба по экологическому, технологическому и атомному надзору осуществляет свою деятельность непосредственно и через свои территориальные органы во взаимодействии с другими федеральными органами исполнительной власти, органами исполнительной власти субъектов Российской Федерации, органами местного самоуправления, общественными объединениями и иными организациями.

Федеральная служба по экологическому, технологическому и атомному надзору, в частности, осуществляет контроль и надзор:

за соблюдением норм и правил в области использования атомной энергии, за условиями действия разрешений (лицензий) на право ведения работ в области использования атомной энергии;

за ядерной, радиационной, технической и пожарной безопасностью (на объектах использования атомной энергии);

за физической защитой ядерных установок, радиационных источников, пунктов хранения ядерных материалов и радиоактивных веществ, за системами единого государственного учета и контроля ядерных материалов, радиоактивных веществ, радиоактивных отходов;

за соблюдением в пределах своей компетенции требований безопасности в электроэнергетике (технический контроль и надзор в электроэнергетике);

за безопасным ведением работ, связанных с пользованием недрами, с целью обеспечения соблюдения всеми пользователями недр законодательства Российской Федерации, утвержденных в установленном порядке стандартов (норм, правил) по охране недр (в пределах своей компетенции), по безопасному ведению работ, а также с целью предупреждения и устранения их вредного влияния на население, окружающую среду, здания и сооружения.

Постановлением Правительства РФ от 30 июня 2004 г. N 322 утверждено Положение о Федеральной службе по надзору в сфере защиты прав и потребителей и благополучия человека. Указанная служба является уполномоченным федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по контролю и надзору в сфере обеспечения санитарно-эпидемиологического благополучия населения, защиты прав потребителей и потребительского рынка.

Федеральная служба по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека находится в ведении Министерства здравоохранения и социального развития РФ.

Федеральная служба по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека осуществляет, в частности, следующие полномочия:

надзор и контроль за исполнением обязательных требований законодательства Российской Федерации в области обеспечения санитарно-эпидемиологического благополучия населения, защиты прав потребителей и в области потребительского рынка;

государственный санитарно-эпидемиологический надзор за соблюдением санитарного законодательства;

организует деятельность системы государственной санитарно-эпидемиологической службы Российской Федерации;

осуществляет в установленном порядке проверку деятельности юридических лиц, индивидуальных предпринимателей и граждан по выполнению требований санитарного законодательства, законодательства Российской Федерации в области защиты прав потребителей, правил продажи отдельных видов товаров.

Федеральная служба по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека, в частности, вправе пресекать факты нарушения законодательства Российской Федерации в установленной сфере деятельности, а также применять предусмотренные законодательством Российской Федерации меры ограничительного, предупредительного и профилактического характера, направленные на недопущение и (или) ликвидацию последствий нарушений юридическими лицами и гражданами обязательных требований в установленной сфере деятельности.

Федеральную службу по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека возглавляет руководитель, назначаемый на должность и освобождаемый от должности Правительством РФ по представлению Министра здравоохранения и социального развития РФ.

Руководитель Федеральной службы по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека является главным государственным санитарным врачом Российской Федерации.

Глава 58. ЗАЩИТА ТРУДОВЫХ ПРАВ РАБОТНИКОВ

ПРОФЕССИОНАЛЬНЫМИ СОЮЗАМИ

Право профессиональных союзов контролировать соблюдение трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, закреплено в ст. 370 ТК РФ.

Статья 22 ТК РФ наряду с другими обязанностями устанавливает обязанность работодателя рассматривать представления соответствующих профсоюзных органов, иных избранных работниками представителей о выявленных нарушениях законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, принимать меры по их устранению и сообщать о принятых мерах указанным органам и представителям. Так, 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 (ст. 195 ТК РФ).

В статье 371 ТК РФ сказано, что работодатель принимает решения с учетом мнения соответствующего профсоюзного органа в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ.

Обязанность работодателя создавать условия для работы выборного профсоюзного органа закреплена в ст. 377 ТК РФ.

ТК РФ предусматривает большое количество случаев, когда решение работодателя должно приниматься с учетом мнения профсоюзного органа. Так, в соответствии с ч. 1 ст. 73 ТК РФ 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. Если изменения организационных или технологических условий труда могут повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель имеет право с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации вводить режим неполного рабочего времени на срок до шести месяцев (ч. 5 ст. 73 ТК РФ).

Обязательное участие выборного профсоюзного органа предусмотрено ст. 82 ТК РФ при рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя по определенным основаниям.

Мнение выборного профсоюзного органа должно учитываться в отдельных случаях привлечения работника к сверхурочным работам.

Также с учетом мнения соответствующего профсоюзного органа работодателем должны приниматься, в частности, решения:

о составлении графиков сменности при сменной работе;

о привлечении к работе в выходные и праздничные дни в установленных ТК РФ случаях;

об утверждении графиков отпусков.

В статье 372 ТК РФ определен порядок учета мнения выборного профсоюзного органа, представляющего интересы работников организации при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права.

Независимость руководителей профсоюзных органов от работодателей, создание условий для эффективной деятельности профессиональных союзов гарантирует ст. 376 ТК РФ.

Статья 81 ТК РФ устанавливает основания расторжения трудового договора по инициативе работодателя. Указанные в ст. 376 ТК РФ основания предусматривают расторжение трудового договора работодателем в следующих случаях:

сокращение численности или штата работников (п. 2 ст. 81 ТК РФ);

недостаточная квалификация работника, подтвержденная результатами аттестации (подп. "б" п. 3 ст. 81);

неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание (п. 5 ст. 81).

Обязанность работодателя создавать условия для работы выборного профсоюзного органа закреплена в ст. 377 Кодекса.

Так, работодатель обязан безвозмездно предоставить выборным профсоюзным органам первичных профсоюзных организаций, действующим в организации, помещение для проведения заседаний, хранения документации, а также возможность размещения информации в доступном для всех работников месте.

Работодатель обязан создавать условия, обеспечивающие деятельность представителей работников, в соответствии с ТК РФ, законами, коллективным договором, соглашениями (ст. 32 ТК РФ).

В коллективный договор могут включаться взаимные обязательства работников и работодателя, в частности по вопросу обеспечения нормальных условий деятельности представителей работников (ст. 41 ТК РФ).

Коллективным договором могут быть предусмотрены и другие, более льготные по сравнению со ст. 377 ТК РФ, условия для деятельности выборного профсоюзного органа. Поэтому представителям работников необходимо активно участвовать в подготовке и заключении соответствующего их интересам коллективного договора, используя возможности ТК РФ. Статья 377 ТК РФ, в частности, создает для этого достаточные условия.

Содержание ч. 3 ст. 377 ТК РФ принципиально отличается от аналогичной ст. 234 КЗоТ РФ, которая устанавливала обязанность администрации предприятий, учреждений, организаций предоставлять в бесплатное пользование соответствующим выборным профсоюзным организациям находящиеся на балансе предприятий объекты культурно-просветительного, оздоровительного, физкультурного и спортивного назначения, а также производить хозяйственное содержание, ремонт, отопление, освещение, уборку, охрану и оборудование указанных помещений за счет предприятия, учреждения, организации. Теперь это является правом, а не обязанностью организации.

Лица, нарушающие права и гарантии деятельности профессиональных союзов, несут ответственность в соответствии с федеральным законом (ст. 378 ТК РФ).

В соответствии со ст. 29 Закона о профессиональных союзах гарантируется судебная защита прав профсоюзов.

Согласно ст. 30 данного Закона за нарушение законодательства о профсоюзах должностные лица государственных органов, органов местного самоуправления, работодатели, должностные лица их объединений (союзов, ассоциаций) несут дисциплинарную, административную, уголовную ответственность в соответствии с федеральными законами.

Органы общероссийских профсоюзов, объединений профсоюзов, первичных профсоюзных организаций имеют право требовать привлечения к дисциплинарной ответственности вплоть до увольнения должностных лиц, нарушающих законодательство о профсоюзах, не выполняющих обязательств, предусмотренных коллективным договором, соглашением.

Конкретные виды ответственности зависят от характера деяния (действия или бездействия), нарушающего права и гарантии профессиональных союзов, и определяются административным или уголовным законодательством Российской Федерации.

Глава 59. САМОЗАЩИТА РАБОТНИКАМИ ТРУДОВЫХ ПРАВ

Формы самозащиты, изложенные в ст. 379 ТК РФ, на наш взгляд, не являются исчерпывающими. Так, в соответствии с ч. 2 ст. 142 ТК РФ 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. Вместе с тем в силу прямого указания закона (ч. 2 ст. 142 ТК РФ) приостановка работы не допускается:

в периоды введения военного, чрезвычайного положения или особых мер в соответствии с законодательством о чрезвычайном положении. Данное ограничение является наиболее серьезным и всеобъемлющим: если все иные ограничения (см. далее) касаются только отдельных категорий работников, то ограничения, обусловленные режимами военного и чрезвычайного положения, могут касаться всех без исключения. Всеобщий характер данного запрета компенсируется временными рамками военного или чрезвычайного положения - все иные запреты действуют в отношении прямо указанных категорий работников постоянно. В настоящее время основу правового регулирования военного, чрезвычайного положения, помимо Конституции России, составляют Федеральные конституционные законы от 30 мая 2001 г. N 3-ФКЗ "О чрезвычайном положении" (в ред. от 7 марта 2005 г.) и от 30 января 2002 г. N 1-ФКЗ "О военном положении";

в органах и организациях Вооруженных Сил РФ, других военных, военизированных и иных формированиях и организациях, ведающих вопросами обеспечения обороны страны и безопасности государства, аварийно-спасательных, поисково-спасательных, противопожарных работ, работ по предупреждению или ликвидации стихийных бедствий и чрезвычайных ситуаций, в правоохранительных органах;

государственными служащими;

в организациях, непосредственно обслуживающих особо опасные виды производств, оборудования;

в организациях, связанных с обеспечением жизнедеятельности населения (энергообеспечение, отопление и теплоснабжение, водоснабжение, газоснабжение, связь, станции скорой и неотложной помощи).

В значительной степени революционная (для современных российских условий) норма ст. 142 ТК РФ, предоставляющая работникам право приостанавливать работу при невыплате заработной платы, на практике вызвала целый ряд вопросов. Так, например, обязан ли работник при приостановке работы находиться на своем рабочем месте? Ответ на этот важный вопрос дал Верховный Суд РФ. Постановлением от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" (п. 57) Пленум Верховного Суда РФ определил, что поскольку ст. 142 ТК РФ не обязывает работника, приостановившего работу, присутствовать на своем рабочем месте в течение периода, на который им приостановлена работа, а также принимая во внимание то, что в силу ч. 3 ст. 4 ТК РФ нарушение установленных сроков выплаты заработной платы или выплата ее не в полном размере относятся к принудительному труду, работник вправе не выходить на работу до выплаты ему задержанной суммы. Кроме того, Верховным Судом РФ особо отмечено, что приостановление работы допускается не только в случае, когда задержка выплаты заработной платы на срок более 15 дней произошла по вине работодателя, но и при отсутствии такой вины. К примеру, если организация не может своевременно рассчитаться со своими работниками по зарплате из-за того, что ее контрагент задерживает платеж за отгруженную продукцию или выполненные работы, то работники имеют право на самозащиту своих прав в форме приостановления работы.

Законодатель запрещает работодателю и его представителям препятствовать работникам в осуществлении ими самозащиты трудовых прав (ст. 380 ТК РФ). Данный запрет неоднократно дублируется многими статьями ТК РФ. Так, согласно ст. 220 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 ТК РФ. Кроме того, 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.

Резюмируя сказанное о самозащите работниками своих трудовых прав, необходимо отметить, что данный способ защиты носит в значительной степени вспомогательный характер. Без наличия эффективной системы административной и судебной защиты прав работника нормы ТК РФ о самозащите могут остаться сугубо декларативными.

Глава 60. РАССМОТРЕНИЕ ИНДИВИДУАЛЬНЫХ ТРУДОВЫХ СПОРОВ

Статья 45 Конституции РФ гласит, что государственная защита прав и свобод человека и гражданина в Российской Федерации гарантируется, каждый вправе защищать свои права и свободы всеми способами, не запрещенными законом.

Поскольку для нашей повседневной жизни важно не только провозгласить права и свободы, но и обеспечить их реальное осуществление, в ст. 46 Конституции РФ закреплен правовой принцип, что для защиты своих прав и свобод каждому гражданину гарантируется судебная защита, возможность обжаловать решения и действия (или бездействие) органов государственной власти, органов местного самоуправления, общественных объединений и должностных лиц в порядке, установленном в законодательстве, в том числе и в судебном порядке.

Гарантируя права и свободы человека и гражданина, Конституция РФ закрепляет в ст. 37 право каждого свободно распоряжаться своими способностями к труду, принцип свободы труда, запрещает принудительный труд, признает право на индивидуальные и коллективные трудовые споры.

Исходя из требований Конституции РФ, общепризнанных принципов и норм международного права, государственные гарантии трудовых прав и свобод граждан, регулирование трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений осуществляются Трудовым кодексом РФ.

Трудовой кодекс РФ содержит специальный раздел XIII "Защита трудовых прав работников. Разрешение трудовых споров. Ответственность за нарушение трудового законодательства".

Нормы этого института трудового законодательства предусматривают защиту прав работников и работодателей как при помощи особых органов, созданных специально с целью разрешения трудовых споров, так и в суде.

Таким образом, закреплена обязанность государства и правоохранительных органов защищать права работников, в том числе их трудовые права и законные интересы в области трудовых отношений. Следовательно, каждый работник, считающий свои права нарушенными, имеет право не только на квалифицированную юридическую помощь, но прежде всего на судебную защиту. При этом в обязанность юрисдикционных органов, рассматривающих трудовой спор, и исполнительных специальных органов входит обязанность относительно принудительного восстановления субъективных трудовых прав, а также возмещения материального ущерба и компенсации морального вреда в соответствии с действующим законодательством.

Очень важные для каждого человека гарантии, установленные конституционным и трудовым законодательством, вовсе не автоматически реализуются в конкретных трудовых правоотношениях, в которые вступает гражданин, поступая на работу и заключая трудовой договор. Эти гарантии конкретизируются в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами (в том числе локальными, заключаемыми в рамках конкретных организаций) в индивидуальном трудовом договоре.

Естественно, что при применении законодательства о труде могут возникать трудовые споры.

Термин "трудовые споры" появился лишь в 1971 г. В ранее действовавшем трудовом законодательстве России употреблялся термин "трудовые конфликты".

Замена термина "трудовой конфликт" на термин "трудовой спор", на наш взгляд, принципиально правомерна. Конфликт, с точки зрения философии, - это неразрешимое противоречие, грозящее взрывом (в трудовых отношениях - стачкой, забастовкой), а современное трудовое право рассматривает неурегулированные разногласия между работодателем и работником в процессе трудовых отношений и предусматривает главным образом примирительные процедуры для урегулирования этих споров.

Не следует смешивать трудовой спор с конфликтной ситуацией, которая может возникнуть до появления трудового спора между сторонами по тому или иному трудовому разногласию. Трудовой спор необходимо отличать как от предшествующих разногласий сторон, так и от трудового правонарушения, являющегося непосредственным поводом для разногласий.

Возникновению трудовых споров, как правило, предшествуют трудовые правонарушения, т.е. невыполнение или ненадлежащее выполнение субъектом (работником или работодателем) своей трудовой обязанности, следовательно, происходит нарушение права другого субъекта данного правоотношения. Если действия обязанного субъекта были законными, а другой субъект считает их неправомерными, может возникнуть трудовой спор, хоть правонарушения не было. Наличие или отсутствие трудового правонарушения устанавливает юрисдикционный орган, рассматривающий трудовой спор.

Само по себе трудовое правонарушение нельзя считать трудовым спором, т.к. различная оценка правонарушения субъектами является лишь разногласием, которое субъекты трудового правоотношения сами могут разрешить. Такое разногласие субъектов трудового правоотношения может перерасти в трудовой спор, лишь когда оно не урегулировано самими сторонами. Таким образом, из закона следует, что трудовое правонарушение и его различная оценка субъектами разногласия обычно предшествуют трудовому спору. Работник может урегулировать разногласие самостоятельно или с участием представляющего его интересы профсоюзного органа при непосредственных переговорах с работодателем.

Трудовой спор возникает, когда разногласие переносится на разрешение юрисдикционного органа. Если изобразить поэтапно динамику возникновения трудового спора, то она окажется следующей:

а) трудовое правонарушение (действительное лишь по мнению правомочного субъекта);

б) возникновение разногласия из-за различной его оценки субъектами правоотношения;

в) непосредственные переговоры участников разногласия - предпринятие попытки урегулировать разногласие самими сторонами;

г) обращение для разрешения разногласия в юрисдикционный орган: комиссию по трудовым спорам, суд.

Трудовой спор может возникнуть и при отсутствии правонарушения, если между работниками и работодателями возникают неурегулированные разногласия, и работники (или их представители, определенные в соответствии со ст. ст. 29 - 31 ТК РФ) обращаются в юрисдикционный орган, оспаривая отказ работодателя установить, например, новые или изменить существующие социально-экономические условия труда и быта. Такой трудовой спор является разногласием в вопросе об осуществлении или установлении новых или изменении действующих условий труда, заключении, изменении и выполнении коллективного договора, а также в связи с отказом учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии локальных актов, содержащих нормы трудового права, в организациях. Но такие трудовые споры являются не индивидуальными трудовыми спорами и разрешаются юрисдикционными органами в порядке, установленном специально для разрешения коллективных трудовых споров (гл. 61, ст. ст. 398 - 418 ТК РФ).

Действующее трудовое законодательство - Трудовой кодекс РФ - сохраняет общий принцип порядка рассмотрения индивидуальных трудовых споров, т.е. в комиссиях по трудовым спорам (КТС), создаваемых в организациях (на предприятиях, в учреждениях), а также в суде. При этом в Кодексе подробно регламентированы компетенция комиссии, порядок принятия ею решений и их исполнения. Определен порядок обжалования решения КТС и перенесения рассмотрения трудового дела в суд. Рассмотрение дела судом, исполнение судебных решений, в том числе о восстановлении на работе, осуществляются в соответствии с Гражданским процессуальным кодексом РФ и ст. ст. 394 - 396 ТК РФ.

Вместе с тем в Трудовом кодексе РФ предусмотрены и некоторые новеллы в правилах разрешения индивидуальных трудовых споров. В частности, уточняется понятие индивидуального трудового спора и его субъектов; определяется по-новому порядок создания комиссий по трудовым спорам; расширяется круг трудовых споров, к которым относятся и споры об отказе в приеме на работу, споры о дискриминации в сфере труда, по вопросам коллективных переговоров, содержания трудового договора, защиты персональных данных работника и ряду других вопросов применения трудового законодательства.

Любая правовая норма представляет собой составную часть системы права и проявляет себя в тесной неразрывной связи и взаимодействии с множеством других правовых норм в составе институтов права - внутриотраслевые общности норм, сходных по своим целям, тесно связанных по своему содержанию и назначению.

Уяснение цели, назначения и содержания института индивидуальных трудовых споров и причин их возникновения может быть достигнуто анализом понятия индивидуального трудового спора, закрепленного в ст. 381 Трудового кодекса РФ.

Индивидуальный трудовой спор согласно ст. 381 ТК РФ представляет собой неурегулированные между работодателем и работником разногласия 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.

При этом в ч. 2 этой статьи впервые уточнено, что под трудовым спором признается также спор между работодателем и лицом, ранее состоявшим в трудовых отношениях с ним, а также лицом, изъявившим желание заключить трудовой договор с работодателем, в случае отказа работодателя от заключения такого договора. Такое законодательное решение расширяет круг субъектов индивидуального трудового спора, в отличие от ранее действовавшего трудового законодательства, и существенно защищает права и интересы граждан.

Трудовые споры подразделяются на исковые и неисковые, на индивидуальные и коллективные.

Спорами искового характера являются неурегулированные разногласия сторон трудового договора, возникшие в связи с применением нормативных правовых актов о труде, в том числе локальных, и об условиях трудовых договоров. Под применением установленных условий труда понимаются использование общих норм права, конкретизированных в индивидуальных трудовых отношениях на основании трудовых договоров, правил внутреннего трудового распорядка, коллективных договоров и других локальных нормативных правовых актов, приказов. В исковых спорах решаются требования о восстановлении нарушенных прав и интересов работника, которые рассматриваются на основании предъявления заинтересованной стороной иска уполномоченными на то органами: комиссиями по трудовым спорам, судами. Рассматриваемый трудовой спор всегда носит индивидуальный характер, поскольку одной из его сторон является конкретный работник - субъект трудового правоотношения, трудовые права которого, по его мнению, нарушены.

К спорам неискового характера относятся разногласия, возникающие в связи с установлением новых условий труда, не урегулированных нормативными правовыми актами и соглашениями о труде.

По институциональному виду спорного правоотношения трудовые споры также можно разделять на споры, возникающие:

из правоотношений по трудовому договору;

из правоотношений по трудоустройству, например, спор возник в связи с отказом в приеме на работу, по брони для инвалида или другого лица, с которым наниматель обязан заключить трудовой договор;

из правоотношений по надзору и контролю за соблюдением трудового законодательства и правил охраны труда;

из правоотношений по подготовке кадров и повышению квалификации на производстве (направление на повышение квалификации);

из правоотношений по возмещению материального ущерба работником предприятия (оспаривание основания, размера удержания работодателем из заработной платы за нанесенный ущерб);

из правоотношений по возмещению предприятием ущерба работнику в связи с повреждением его здоровья на работе, и др.

Под индивидуальными трудовыми спорами следует рассматривать также споры об установлении нового или возобновлении имевшего место ранее субъективного права, например, о надбавках к заработной плате за высокую квалификацию или на получение предусмотренных законом (трудовым и/или коллективным договором, соглашением) льгот и преимуществ, а также споры между сторонами трудового договора относительно объема их взаимных прав и обязанностей, уже установленных в нормативных актах и включенных в трудовой договор. В некоторых случаях спор ведется об уяснении порядка применения закона, той или иной нормы коллективного договора или иных соглашений о труде. Работники могут обратиться в органы по рассмотрению трудовых споров и в тех случаях, когда установление работнику новых или изменение существенных условий труда ухудшило его положение по сравнению с условиями, зафиксированными в трудовом договоре.

Из этого следует, что индивидуальный трудовой спор является спором о реализации права, предусмотренного трудовым договором, законодательством о труде, коллективными и другими локальными нормативными правовыми актами о труде, или об установлении или изменении индивидуальных условий труда, который возникает между работником и работодателем с момента обращения работника в орган, предусмотренный законодательством для рассмотрения индивидуальных трудовых споров.

В современных экономических и социальных условиях в России возникли и иные обстоятельства возникновения трудовых споров. К этим обстоятельствам в первую очередь следует отнести высокий уровень инфляции, хозяйствование в условиях рынка, которые ведут подчас к снижению жизненного уровня работников, но непосредственно не связаны с нарушением установленных ранее или необходимостью введения новых условий труда. Например, при реальном возрастании прожиточного минимума, если фактическая, установленная при приеме на работу, заработная плата не обеспечивает прожиточный минимум, работник вправе ставить вопрос о повышении заработной платы, а при отказе - возбудить трудовой спор. Полагаем, что к возможным трудовым спорам следует отнести разногласия, возникающие в связи с получением вознаграждения по конечным результатам за работу, выполненную личным трудом, когда на выполнение работы заключается гражданско-правовой договор, а фактически возникают отношения, свойственные трудовому договору. Возможность возбуждения в этих случаях (и довольно частых) трудовых споров законодательно обусловлено ч. 3 ст. 11 ТК РФ, предусматривающей, что 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. Особую категорию трудовых споров составляют споры в связи с запретом дискриминации в сфере труда (ст. 3 ТК РФ) и с гарантиями при заключении трудового договора (ст. 64 ТК РФ). Например, при отказе поступающему на работу в заключении трудового договора, что часто встречается по мотивам возраста, пола и особенно из-за отсутствия регистрации по месту жительства или пребывания и другим причинам. Если такой отказ является письменно немотивированным, возникшие из-за этого разногласия рассматриваются как индивидуальный трудовой спор, подлежащий разрешению в установленном Трудовым кодексом РФ порядке - в суде. Обратиться в суд работник может и после увольнения, если в процессе имевших место трудовых отношений со стороны работодателя были допущены нарушения его трудовых прав. Например, бывший работник вправе обратиться с иском об исправлении записей в трудовой книжке, задержке ее выдачи, о взыскании недополученной суммы заработной платы, компенсации морального вреда, причиненного противоправным использованием работодателем персональных данных работника без его согласия (ст. ст. 85 - 90 ТК РФ).

Индивидуальные трудовые споры возникают в результате комплекса причин и условий. Причинами возникновения трудовых споров являются юридические факты, непосредственно вызывающие разногласия между субъектами трудовых отношений. Иными словами, это нарушения законных прав или обязанностей работника или работодателя, вытекающие из трудовых отношений вследствие различной оценки спорящими сторонами осуществления ими субъективного трудового права или исполнения трудовой обязанности. Такие споры могут возникнуть также по причинам, связанным с виновными негативными действиями конкретного работодателя или работника из-за стремления оспорить правомерные действия другой стороны или желания установить новые условия труда без должного на то основания.

Конкретные причины в каждом случае возникают при определенных условиях, также нередко эти споры возникают в результате сочетания нескольких условий.

Условия возникновения трудовых споров - это те обязательства, которые непосредственно или опосредованно влияют на трудовые отношения и вызывают неурегулированные разногласия между субъектами трудовых отношений. Им свойственен различный характер:

а) экономический и производственный, например, финансовые технические и технологические проблемы предприятия, которые препятствуют полной занятости, вызывают простои, сокращение численности работников, несвоевременную выплату заработной платы. Условия производственного характера связаны с недостатками в организации труда, к примеру, в связи с нарушениями в снабжении материалами, что служит причиной неритмичности работы, необходимости работы в выходные дни, в ночное время, которое вызывает споры по оплате труда. Иногда из-за плохой организации труда работники не знают своих трудовых обязанностей, у них отсутствуют рабочие (должностные) инструкции, технические регламенты, а потому их и не выполняют. Низкий уровень трудовой и производственной дисциплины в значительной степени обусловливают не только плохая организация и охрана труда, но и неорганизованный отдых работников, отсутствие нормальных условий быта, что также создает условия для трудовых споров;

б) социальный - растущая разница в уровне доходов низко- и высокооплачиваемых работников;

в) правовой - сложность восприятия трудового законодательства, а подчас и его игнорирование работниками и работодателями. Это обусловлено слабым знанием работниками своих трудовых прав и обязанностей, способов защиты прав, а также недостаточной подготовкой профсоюзных лидеров к защите трудовых прав и законных интересов работников, неразвитостью социального партнерства работников и работодателей. Причины трудовых споров носят правовой характер, когда в законодательстве, регулирующем трудовые отношения, имеются нечеткие формулировки в отдельных нормах, позволяющие по-разному толковать их спорящими сторонами.

На причины возникновения трудовых споров могут повлиять и ряд субъективных факторов, к которым следует отнести:

1) проявление со стороны работодателя бюрократизма, преследование за критику, консерватизм, пренебрежительное отношение к правам и законным интересам работников. Со стороны работников это может проявляться в виновном недобросовестном отношении к трудовым обязанностям в виде прогулов, пьянства на работе, некачественном выполнении производственных заданий и т.п., что вынуждает работодателя применять к таким работникам взыскания вплоть до увольнения, которые они оспаривают;

2) низкая правовая культура: работодатель, недостаточно знающий трудовое законодательство, естественно, нарушает права и обязанности, им же установленные: порядок заключения и расторжения трудового договора, перевод на другую работу, создание необходимых условий труда, изменение режима работы и т.д.

На возникновение трудовых споров влияют кроме комплекса причин и условия или обстоятельства возникновения спора. По отношению к спорящей стороне они носят объективный характер, отражающий недостатки в работе конкретного производства, отрасли или же имеющие недостатки в самом трудовом законодательстве.

Разрешение трудовых споров требует знания сути дела, т.е. из-за чего возникли разногласия: выяснение сторон спора, определение их правового статуса, причин и условий возникновения разногласий и их предмета. Как известно, спор возникает вследствие нарушения или неудовлетворения одной из сторон в отношении другой какого-либо законного права и/или интереса, вытекающего из трудовых отношений, что необходимо для определения правомерности предъявления претензий и обязанности устранения разногласий.

Необходимо отметить, что прежде, чем обратиться в орган по рассмотрению индивидуального трудового спора, стороны должны принять меры к непосредственному урегулированию (соглашению) возникших разногласий по взаимной договоренности. Именно в силу этого обстоятельства трудовой спор, подлежащий разрешению, первоначально определяется в ст. 381 ТК РФ как "неурегулированное разногласие", т.е. разногласие, которое не разрешено посредством переговоров работника или представляющего его интересы профсоюза с работодателем.

Как индивидуальный трудовой спор разногласия между сторонами трудового правоотношения можно квалифицировать с момента обращения в юрисдикционный орган по рассмотрению таких споров - комиссию по трудовым спорам (КТС) и/или в суд. До момента письменного обращения в комиссию по трудовым спорам и/или в суд (к мировому судье) говорить о наличии индивидуального трудового спора нецелесообразно, т.е. его не существует.

Для соблюдения законности интересов сторон трудовых споров и соблюдения порядка их рассмотрения принципиальное значение имеют моменты возникновения индивидуального трудового спора и коллективных трудовых споров и порядок их рассмотрения, установленные Трудовым кодексом РФ.

Как уже отмечалось, в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров могут обращаться одновременно и совместно несколько работников в связи с нарушением их индивидуальных однородных условий труда или в связи с иными нарушениями со стороны работодателя. Такой спор также будет являться индивидуальным трудовым спором, поскольку совокупность индивидуализированных требований не образует коллективного трудового спора (ст. ст. 398 - 400 ТК РФ).

Коллективный трудовой спор отличается от индивидуального трудового спора прежде всего по субъективному составу и по предмету спора. Поскольку сторонами индивидуального спора всегда выступают лично работник или группа работников и работодатель, коллектив работников или его представительные органы не могут быть участниками такого спора. Кроме того, индивидуальный трудовой спор может возникать и в основном возникает в связи с применением норм трудового законодательства или положений трудового договора. Коллективный спор соотнесен законодателем исключительно с неурегулированными разногласиями коллектива работников и их представителями, утвержденными на собрании (конференции) и связанными с заключением, изменением или выполнением коллективного договора, (соглашения), установлением условий труда, отказом учесть мнение выборного органа работников. Указанные два критерия разграничения трудовых споров должны применяться одновременно, т.к. применение одного из них (предметного или по субъективному составу) не дает возможности конкретизировать трудовой спор (индивидуальный или коллективный).

Довольно сложным на практике представляется вопрос отграничения коллективных трудовых споров от коллективной защиты индивидуальных трудовых прав работников. Зачастую неисполнение работодателем обязанностей, вытекающих из трудового договора и законодательства о труде, в отношении группы или коллектива работников расценивается как основание для возникновения коллективного трудового спора. Главным аргументом в пользу такой оценки является якобы коллективный характер подобных нарушений, однако субъектом спора является не коллектив работников, а лишь группа, однородные права которой нарушены. Коллективный трудовой спор отличается некоторыми существенными специфическими квалификационными признаками и не может быть сведен к любому "коллективному", а по существу - групповому недовольству. Прежде всего, стороной такого спора выступает организованный коллектив работников, что отражено и в наименовании этого правового института. Но и этот фактор не единственная характеристика коллективного спора. В соответствии с определением, данным в ч. 1 ст. 398 ТК РФ, это еще и неурегулированные разногласия исключительно по поводу установления и изменения условий труда, заключения, изменения и выполнения коллективных договоров и соглашений.

Разногласия относительно выполнения законодательства или условий трудового договора не включены в определение предмета коллективного трудового спора, т.к. они представляют собой совокупность индивидуальных трудовых споров.

Судебная практика, сложившаяся к настоящему времени, исходит из того, что споры, например, в связи с задержкой выплаты заработной платы, непредоставлением в срок ежегодных отпусков и т.п., нельзя отнести к коллективным трудовым спорам. Прекращение работы в этих случаях в знак протеста против грубого нарушения трудовых прав работников рассматривается судами лишь как коллективная самозащита индивидуальных трудовых прав, т.е. прав, вытекающих из заключенного работниками трудового договора. В качестве характерного примера можно сослаться на Определение Судебной коллегии по гражданским делам Верховного Суда РФ от 18 ноября 1997 г. по кассационной жалобе трудового коллектива и стачечного комитета производственного предприятия тепловых сетей "Якутскгортеплосеть" на решение судебной коллегии по гражданским делам Верховного суда Республики Саха (Якутия) от 26 августа 1997 г. (дело возникло по заявлению администрации производственного предприятия тепловых сетей "Якутскгортеплосеть" о признании забастовки работников незаконной). В Определении указывается, что прекращение работы, вызванное нарушением права работников на своевременную оплату их труда, является лишь коллективной защитой индивидуальных трудовых прав работников.

Решения судебных органов об отказе в удовлетворении требований о признании незаконными забастовок, организованных с целью получения задержанной заработной платы, принимались неоднократно. Оценка действий работников по защите своих индивидуальных трудовых прав, изложенная в приведенных выше решениях, по существу сводится к следующему:

нарушение работодателем требований законодательства или трудового договора нельзя признать коллективным трудовым спором;

соответственно прекращение работы в целях защиты трудовых прав, вытекающих из законодательства и трудового договора, не является забастовкой, это "акция протеста", "коллективная защита индивидуальных трудовых прав";

к такой акции неприменимы нормы закона о коллективных трудовых спорах;

действия работников по коллективной защите индивидуальных трудовых прав судебная практика считает вынужденными и не рассматривает их как незаконные.

Важным критерием для разграничения коллективных и индивидуальных трудовых споров, так или иначе связанных с содержанием коллективного договора, должен служить факт установления конкретной обязанности работодателя на основе закона либо в коллективном договорном акте. Неисполнение обязанности, предусмотренной коллективным договором (например, положения о предоставлении работникам, длительное время работающим в организации, дополнительного отпуска за счет средств работодателя), несомненно, должно рассматриваться как нарушение (невыполнение) коллективного договора. Или в том же случае, если законом устанавливается обязанность работодателя (например, выдавать средства индивидуальной защиты), а коллективный договор определяет порядок выполнения этой обязанности (конкретные сроки, нормы, очередность выдачи и т.п.), квалификация действий работодателя должна основываться, в первую очередь, как нарушение нормы закона. В противном случае правоприменитель может столкнуться с неразрешимыми противоречиями. Допустим, в одной организации коллективный договор предусматривает сроки выплаты заработной платы 1-го и 15-го числа каждого месяца, в другой организации коллективный договор такого положения не содержит. В обеих организациях задерживают выплату заработной платы. Если положить в основу правовой оценки ситуации существование соответствующего указания в коллективном договоре, можно прийти к абсурдному выводу о том, что в первом случае возникает коллективный трудовой спор, поскольку существует формальное нарушение коллективного договора (зарплата не выплачена 1-го числа), а во втором - индивидуальные трудовые споры, т.к. не выполнено требование ст. 136 ТК РФ. Очевидно, что одинаковые деяния не могут влечь столь различные правовые последствия. Иначе работники будут поставлены в разные условия: выполнение нормы закона по отношению к ним будет обусловливаться фактом наличия (или отсутствия) коллективного договора и его содержанием. Это нарушит конституционный принцип равенства всех перед законом и создаст условия для необоснованной дифференциации правового регулирования разрешения трудовых споров. Кроме того, подобное толкование норм права создаст возможность манипулирования содержанием коллективного договорного акта из конъюнктурных соображений.

Защита трудовых прав субъектов трудовых правоотношений является целью и одной из установленных Трудовым кодексом РФ гарантий со стороны государства и осуществляется не только юрисдикционными органами, но также возложена на специальные органы, к компетенции которых он отнес эту защитную функцию: Федеральную инспекцию труда, другие органы надзора и контроля, прокуратуру, органы исполнительной власти и др. Защита трудовых прав работников возложена и на профессиональные союзы.

Особое место отведено органам и процедуре рассмотрения индивидуальных исковых трудовых споров как средству защиты прав и законных интересов работников, которая представляет собой установленную законодателем определенную систему органов по разрешению этих вопросов и процесса их разбирательства, начиная с момента обращения, т.е. подачи и принятия заявления юрисдикционным органом, и кончая принятием и исполнением решения по трудовому спору.

Система органов по рассмотрению индивидуальных трудовых споров и порядок их разрешения основаны на демократических принципах свободы труда и социального партнерства работников и работодателей. Специально уполномоченными органами по рассмотрению индивидуальных трудовых споров являются комиссии по трудовым спорам (КТС), а по рассмотрению дел по трудовым спорам - суды общей юрисдикции, районные (городские) и мировые судьи. Для осуществления своих функций эти органы наделены властными юридическими полномочиями и являются юрисдикционными.

Индивидуальные трудовые споры рассматриваются и разрешаются в соответствии с основополагающими для них принципами, которыми являются базисные положения, лежащие в основе установления и применения процедуры разрешения этих споров. В отличие от основных принципов трудового права, отражающих в концентрированном виде суть содержания норм всей системы этой отрасли права, принципами рассмотрения трудовых споров являются конкретные черты только этого института трудового права. В общем виде они характеризуют лишь порядок рассмотрения трудовых споров, организационное построение этого порядка и действий в нем субъектов процессуальных правоотношений. Принципы порядка рассмотрения трудовых споров отражают внутреннюю суть норм данного института права, определяют существенные характерные черты порядка и направленность развития системы норм, регулирующих этот порядок.

В этой связи следует выделить такие основные принципы:

обеспечение защиты трудовых прав работников - обязанность специальных юрисдикционных органов на основе закона прекратить нарушение трудовых прав работников, восстановить нарушенные права;

равенство сторон перед законом - работник (работники) и работодатель в одинаковой мере обязаны подчиниться требованиям закона и решениям юрисдикционных органов при разрешении трудовых споров;

демократизм порядка: во-первых, формирование органов по рассмотрению индивидуальных трудовых споров непосредственно в организациях комиссии по трудовым спорам (КТС) трудовым коллективом из своего состава на паритетных началах с представителями работодателя; во-вторых, участие профсоюзов как представителей работников на их стороне или уполномоченного работником его представителя в процессе разрешения трудовых споров;

доступность для работников обращения в органы по рассмотрению трудовых споров, что обеспечивается наличием КТС непосредственно в самих организациях;

законность - юрисдикционные органы при рассмотрении трудовых споров обязаны руководствоваться законами и иными нормативными правовыми актами и выносить решения по спорам только на их основе;

объективность и полнота рассмотрения спора на основе всестороннего и всеобъемлющего рассмотрения всех имеющихся материалов и доказательств, их сопоставления с законодательством, не допуская субъективного подхода к сути спора и его сторонам;

гласность - заседания всех органов, рассматривающих трудовые споры, открыты для всех желающих;

бесплатность при обращении в суд с исковыми требованиями, вытекающими из трудовых отношений; работники освобождаются от оплаты пошлины и судебных расходов (ст. 393 ТК РФ);

быстрота рассмотрения - соблюдение органами, разрешающими трудовые споры, сроков, предусмотренных законодательством;

обеспечение реального исполнения решений при помощи закрепленного в законе специального механизма принудительного воздействия на работодателя. Это происходит в случае добровольного невыполнения работодателем решения по трудовому спору, а также при необходимости привлечения виновных в этом руководителей к ответственности. Принудительное исполнение решений юрисдикционных органов обеспечивается выдачей им специальных удостоверений и приведением этих решений в исполнение при помощи судебных приставов-исполнителей.

Индивидуальный трудовой спор завершается принятием КТС или судом решения о признании субъективного права работника или об отказе в удовлетворении его искового требования, а также применением санкций и других мер по предотвращению в дальнейшем неправомерных действий работодателя или работника.

В сфере своей деятельности КТС и суды обладают определенной законами компетенцией, т.е. совокупностью полномочий (прав и обязанностей). Каждый из этих органов рассматривает споры лишь для него определенной законом подведомственности. Подведомственность определяется как компетенция соответствующего органа по рассмотрению определенной категории индивидуальных трудовых споров и обусловлена видом трудового спора по субъектам, участвующим в споре, и по содержанию этого спора.

Таким образом, подведомственность трудовых споров следует понимать как распределение компетенции по их рассмотрению между юрисдикционными органами, наделенными правом рассматривать трудовые споры и выносить обязательные для субъектов трудового правоотношения правовые решения. Правильное установление подведомственности по рассмотрению того или иного спора имеет большое практическое значение, т.к. решение спора некомпетентными органами не имеет юридического значения (юридической силы) и не может быть исполнено в принудительном порядке.

Общепризнанного определения подведомственности в юридической и, в частности, процессуальной литературе, к сожалению, нет. Термин "подведомственность" имеет исконно русское происхождение и означает "подвести под ведомство", вести какой-либо юридически значимый вопрос в системе учреждений (органов), в ведении которых этот вопрос (дело) находится, т.е. термин относится к органу, который вправе вести это дело. Нормы подведомственности относятся к гражданскому процессуальному институту, независимо от того, в каком законе эти нормы помещены. В большинстве случаев эти нормы включаются в процессуальные законы, но иногда они помещаются в законах, содержащих нормы материального права.

По действующему законодательству - Гражданскому процессуальному кодексу РФ - с помощью подведомственности и подсудности устанавливаются, в частности, правомочия судов осуществлять рассмотрение и разрешение тех или иных категорий гражданских дел, в том числе трудовых споров.

Понятие "подведомственность" существенно отличается от понятия "компетенция", которое означает круг правомочий правоприменительного органа, в том числе комиссии по трудовым спорам и суда, при разрешении индивидуальных трудовых споров, тогда как подведомственность характеризует правовую сущность дела, подлежащего разбирательству в определенном порядке.

Как уже указывалось, трудовые споры подразделяются, в частности, на две группы - исковые и неисковые. Первые касаются споров о праве, вторые - иных юридических вопросов, связанных в нашем контексте с трудовыми правоотношениями. Такие споры могут быть связаны как с нарушением субъективного права (когда действиями одного участника либо в результате его действий умаляются чьи-либо блага: имущественные, личные), так и с его оспариванием (когда в результате поведения участника спора становится неясным содержание правоотношения, а также взаимные права и обязанности). О конкретном содержании спора сообщает в своем заявлении истец как лицо, обращающееся в суд или КТС и заинтересованное в защите нарушенного или оспариваемого права.

Наличие спора о праве в начале разбирательства в юрисдикционном органе предположительно. Было ли в действительности нарушение (либо оспаривание права), устанавливает орган по рассмотрению трудового спора после исследования представленных доказательств в конце разбирательства в этом органе. При этом важным обстоятельством является то, в каком субординационном положении находятся по отношению друг к другу спорящие стороны. Если ни одна из сторон своей властью не может прекратить правовой конфликт и тем самым защитить свои права или законные интересы, налицо юридический спор, который следует разрешить в органе по подведомственности.

При поступлении заявления в орган по рассмотрению спора устанавливается его характер: идет ли спор об изменении локальных норм или общих норм трудового законодательства или о введении новых условий труда, т.е. необходимо определить, из какого правоотношения этот спор вытекает. Если индивидуальный трудовой спор заключается в установлении новых условий труда, то он неподведомственен ни комиссии по трудовым спорам, ни суду, хотя и возник из трудового правоотношения. Споры из правоотношений, тесно связанные с трудовыми правоотношениями, также неподведомственны КТС и суду, например споры по поводу выплаты пособий безработному и др. Иными словами, если не выяснить указанные свойства того или иного конкретного спора, то можно неправильно определить и его подведомственность.

Подведомственность исковых дел разделяют также на единичную, в силу которой разбирательство дела вправе осуществлять только суд, и множественную, когда разрешение дела могут проводить различные органы (например, как КТС, так и суд). Например, непосредственно только в районных (городских) судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заявлению работников о восстановлении на работе, о переводе на другую работу и т.п. (ст. 391 ТК РФ).

Множественная подведомственность может быть альтернативной (заинтересованное лицо само выбирает орган, в который обращаться) и императивной, когда закон устанавливает последовательность обращения в компетентные органы. Императивной подведомственностью, к примеру, можно считать правило, в соответствии с которым до обращения в комиссию по трудовым спорам работник должен предпринять меры по урегулированию разногласий путем проведения переговоров с работодателем (ст. 385 ТК РФ); или прежде чем обратиться в суд с заявлением об установлении юридического факта (скажем, о подтверждении трудового стажа), заинтересованное лицо обязано первоначально обратиться в орган, который вправе удостоверить тот или иной юридический факт или сообщить об отсутствии у него соответствующих документов. Суд устанавливает факты, имеющие юридическое значение, лишь при невозможности получения заявителем надлежащих документов в ином порядке либо при невозможности восстановления утраченных документов (ст. 265 ГПК РФ).

Наряду с понятием "подведомственность" трудовых споров гражданское процессуальное право определяет и подсудность. Правовые нормы подсудности - это правила, определяющие компетенцию конкретных судов общей юрисдикции по рассмотрению и разрешению гражданских дел по первой инстанции, в том числе и дел, касающихся индивидуальных трудовых споров.

При принятии искового заявления судья, определив, что дело подведомственно судам, должен решить, какому из судов судебной системы оно подсудно. Иными словами, подсудность является процессуальным институтом, нормы которого призваны регулировать разграничение компетенции между конкретными судами внутри судебной системы. В частности, именно в этом состоит отличие подсудности от подведомственности. Последняя, как уже отмечалось, регулирует относимость юридических дел к различным правоприменительным органам, в компетенцию которых входит их разрешение.

Современная российская судебная система включает в себя суды различных уровней, наделенных полномочиями по рассмотрению и разрешению гражданских дел, в том числе по трудовым спорам, по первой инстанции. Все дела, подведомственные судам общей юрисдикции, конкретно распределены законом между судами различных уровней судебной системы. Одни категории гражданских дел отнесены законодателем к подсудности мировых судов, другие - районных, военных и иных специализированных судов, Верховному Суду РФ. Основанием (критерием) отнесения конкретных гражданских дел к ведению судов того или иного уровня являются характер дела, предмет и субъектный состав спора. Поэтому подсудность, разграничивающая компетенцию судов различных уровней судебной системы в качестве судов первой инстанции, называется предметной. Поскольку трудовые споры рассматриваются различными органами, каждый из них наделен полномочиями по рассмотрению только определенного характера споров. Следовательно, прежде чем обратиться за разрешением того или иного спора в конкретный юрисдикционный орган, необходимо убедиться, правомочен ли данный орган разрешать возникший спор или необходимо обратиться в другой орган.

Согласно Трудовому кодексу РФ все индивидуальные трудовые споры по подведомственности можно разделить на споры, рассматриваемые в общем порядке, когда комиссия по трудовым спорам является первичной стадией, и/или в суде, и на споры, рассматриваемые непосредственно в суде, минуя комиссию по трудовым спорам.

Органы по рассмотрению и разрешению индивидуальных трудовых споров, выполняя защитную функцию на основе действующего законодательства, должны одновременно предпринимать совокупность мер по предупреждению, предотвращению и устранению причин, порождающих нарушение прав работников, привлекать к ответственности работодателей и других руководителей организации за виновное нарушение законодательства о труде или невыполнение решений юрисдикционных органов, вынесенных по результатам рассмотрения индивидуальных трудовых споров.

Установленный законодателем порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров, включая и их подведомственность, не исключает права работника обратиться с жалобой на действие (бездействие) должностного лица в другие органы, осуществляющие надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства, вышестоящий орган в порядке подчиненности, в вышестоящий суд, прокуратуру, органы государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства (гл. 57 ТК РФ). Органы федеральной инспекции труда наряду с КТС, мировыми судьями и судьями федеральных судов общей юрисдикции вправе рассматривать любые категории индивидуальных трудовых споров (ст. 357 ТК РФ). Важно также, что при обращении в органы федеральной инспекции труда сроки исковой давности для рассмотрения трудового спора не применяются. Это обстоятельство говорит в пользу того, что по любому обращению должностные лица федеральной инспекции труда при выявлении нарушений трудового законодательства обязаны выдать предписание об их устранении, привлечении виновных к ответственности (ст. 356 ТК РФ). Полномочия органов федеральной инспекции труда, порядок и особенности их реализации в ходе осуществления ими надзора и контроля за соблюдением в организациях трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, наряду с международными стандартами корреспондируются с соответствующими нормами КоАП РФ и Федеральным законом от 17 июля 1999 г. N 181-ФЗ "Об основах охраны труда в Российской Федерации". По делам о нарушениях трудового законодательства, которые рассмотрены судом, должностные лица органов федеральной инспекции труда вправе выдавать экспертные заключения, применяющиеся в качестве доказательств при разрешении кассационных и надзорных жалоб.

Для отдельных категорий работников предусмотрены особенности рассмотрения индивидуальных трудовых споров. Государственные служащие согласно ст. 70 Федерального закона от 27 июля 2004 г. N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" вправе обратиться в соответствующий государственный орган или в суд. Особенности заключаются в том, что в органах государственной власти не создаются комиссии по трудовым спорам, а государственный служащий для разрешения спора вправе выбрать орган, которому он доверяет. К этому следует добавить, что независимо от обращения в вышестоящий государственный орган за государственным служащим в соответствии со ст. 46 Конституции РФ сохраняется право обращения в суд за защитой своих прав. Прокурорские работники могут обжаловать решения должностных лиц органов и учреждений прокуратуры по вопросам прохождения службы вышестоящему должностному лицу или в суд.

Процессуальные нормы, содержащиеся в других федеральных законах, регулирующих отношения в сфере труда, например в Федеральном законе "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности", также могут применяться при рассмотрении индивидуальных трудовых споров. На основании этого Федерального закона профсоюзы имеют право представлять интересы своих членов при ведении ими индивидуальных трудовых споров с работодателями без оформления процессуальной доверенности.

Указанные законоположения о порядке рассмотрения индивидуальных трудовых споров свидетельствуют о том, что право работников на судебную защиту не может быть ограничено. Работники наделены альтернативным правом обратиться за защитой к вышестоящим должностным лицам. Отсутствие данных, касающихся рассмотрения индивидуального трудового спора вышестоящим должностным лицом или органом, не является препятствием для обращения в суд.

При рассмотрении индивидуальных трудовых споров юрисдикционные органы применяют не только нормы трудового права, но и нормы гражданского процессуального законодательства, определяющие подведомственность гражданских дел судам; состав лиц, участвующих в деле; порядок судопроизводства в суде первой инспекции, кассационной инстанции, надзорной инстанции; порядок осуществления исполнительного производства.

В части 1 ст. 1 ГПК РФ ("Законодательство о гражданском судопроизводстве") установлено, что порядок гражданского судопроизводства определяется не только Конституцией РФ, ГПК РФ, но и другими федеральными законами. В этой связи профессор В.И. Миронов справедливо отмечает, что если отношения по рассмотрению индивидуальных трудовых споров включены ст. 1 ТК РФ в предмет трудового права, то исходя из этого процессуальные нормы, регламентирующие порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров, нельзя включить в предмет исключительно гражданского процессуального права.

Следует также учитывать, что ряд норм Трудового кодекса РФ (см. ст. 5) имеют приоритет при регулировании трудовых отношений в случае противоречий между Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами, содержащими нормы трудового права. Исходя из этого, можно констатировать, что процессуальные нормы ТК РФ, создающие для работников более благоприятные процессуальные возможности в целях защиты своих трудовых прав и законных интересов, имеют преимущество перед нормами других отраслей законодательства.

Наиболее удобный, демократический для работников порядок рассмотрения их индивидуальных трудовых споров - это обращение в комиссию по трудовым спорам. Рассмотрение трудового спора в комиссии по трудовым спорам (КТС) представляет собой самостоятельный вид разрешения индивидуального трудового спора. По ранее действовавшему КЗоТ РФ (ст. 203) комиссия по трудовым спорам избиралась общим собранием (конференцией) трудового коллектива организации с числом работающих не менее 15 человек. Трудовой кодекс РФ этот порядок изменил. Ныне (ст. 384 ТК РФ) комиссия по трудовым спорам избирается из равного числа представителей работников и работодателя. Представители работников в КТС избираются общим собранием (конференцией) или делегируются представительным органом работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) организации. Представители работодателя назначаются в КТС руководителем соответствующей организации (ч. 2 ст. 384 ТК РФ).

По решению общего собрания работников организации КТС могут быть образованы в ее структурных подразделениях, они действуют на тех же основаниях, что и КТС организации (ч. 3 ст. 384 ТК РФ), однако в комиссии по трудовым спорам структурных подразделений организации могут рассматриваться только индивидуальные трудовые споры в пределах их полномочий. Иначе говоря, комиссия по трудовым спорам структурного подразделения вправе разрешать индивидуальные трудовые споры по тем вопросам, которые могут быть разрешены руководителем этого подразделения и его подчиненными. КТС структурного подразделения не вправе выносить решения по вопросам, относящимся к компетенции руководителя организации.

Комиссия по трудовым спорам имеет свою печать, избирает из своего состава председателя и секретаря. Ее организационно-техническое обеспечение осуществляется работодателем. КТС создается в любой организации, независимо от численного состава работающих. Исключением являются ораны государственной власти, т.к. для государственных служащих в целом и для отдельных категорий (например, прокуроров и судей) установлен особый порядок разрешения индивидуальных трудовых споров (ст. 383 ТК РФ).

КТС может быть образована по инициативе любой из сторон трудового правоотношения. Практика же свидетельствует, что обычно КТС создается по предложению выборного профсоюзного органа, действующего в организации, или представителей коллектива работников. В тех случаях, когда в организациях нет представительного органа работников, созвать общее собрание трудового коллектива (или конференцию) может инициативная группа.

Срок полномочий комиссии по трудовым спорам законодателем не определен. Она может создаваться на определенный срок и без указания срока по выбору общего собрания (конференции), принимающего решение об образовании КТС. Это обстоятельство предопределяет необходимость и в решении общего собрания (конференции), и в приказе (распоряжении) руководителя организации о создании КТС указывать срок полномочий членов комиссии по трудовым спорам. Отсутствие такого срока открывает возможность общему собранию (конференции) или работодателю в любое время изменить состав КТС без соблюдения каких-либо процедурных требований. Такая смена (или замена) членов КТС, как нам представляется, может отрицательно сказаться на эффективности работы комиссии, уровне ее ответственности и работоспособности.

Общее собрание коллектива организации, по нашему мнению, правомочно избирать членов КТС, если при этом присутствует более половины работающих в данной организации (структурном подразделении) работников. Причем избранными в состав КТС считаются любые работники, получившие большинство голосов, независимо от членства в профсоюзе, занимаемой должности, выполняемой работы. Собрание работников (конференция) организации само может определить число голосов, необходимых для избрания (простое или квалифицированное), равно как определить и открытую или тайную процедуру голосования. Целесообразно, чтобы избираемые работники или назначаемые работодателем его представители в КТС были компетентны в вопросах трудового законодательства и могли объективно подходить к его применению при разрешении индивидуальных трудовых споров.

Для обеспечения эффективной работы КТС работодатель обязан предоставлять помещение для заседаний комиссии, выделять оргтехнику, заказать печать для КТС и канцелярские принадлежности и осуществлять техническое обслуживание комиссии. С этой целью руководителем назначается работник (не член КТС), которому поручается ведение делопроизводства, хранение дел, подготовка и выдача выписок из протоколов заседаний комиссии, копий решений и др. Иными словами, руководитель организации обязан обеспечить деятельность КТС организации, а руководители структурных подразделений - деятельность КТС соответствующих подразделений. При невыполнении представителями работодателя указанных обязательств представители работников имеют право требовать такого исполнения путем обращения в государственную инспекцию труда и (или) в суд. Эти органы вправе вынести решение, обязывающее представителей работодателя обеспечить деятельность КТС. В случае отказа от исполнения предписания государственного инспектора труда или решения суда, что является нарушением законодательства, виновные лица могут быть привлечены к ответственности, установленной федеральными законами.

Компетенция комиссии по трудовым спорам закреплена в ст. 385 ТК РФ: комиссия по трудовым спорам является органом по рассмотрению индивидуальных трудовых споров, возникающих в организации, за исключением споров, по которым Кодексом и иными федеральными законами установлен другой порядок их рассмотрения.

Индивидуальный трудовой спор рассматривается комиссией по трудовым спорам, если работник самостоятельно или с участием своего представителя не урегулировал разногласия при непосредственных переговорах с работодателем.

Трудовой кодекс РФ, в отличие от КЗоТ РФ (ст. 204), не называет комиссию по трудовым спорам первичным органом по рассмотрению трудовых споров. Поэтому предварительное рассмотрение спора в КТС не является тем обязательным условием, без соблюдения которого работник не может обратиться в судебные органы. Комиссия по трудовым спорам призвана рассматривать и разрешать все споры о труде, кроме тех, для которых закон установил иные формы рассмотрения (ст. 391 ТК РФ). Если же работник обращается в КТС как к арбитру, то он должен соблюдать определенный законом порядок рассмотрения спора и подчиняться решению, которое будет принято.

Решение комиссии по трудовым спорам имеет юридическую силу, если оно вынесено в пределах компетенции КТС. Если законодателем разрешение трудового спора отнесено к компетенции иных правоприменительных органов (суда или государственной инспекции труда), это решение КТС изначально можно признать ничтожным, недействительным, т.е. не вызывающим правовых последствий. В то же время аккумулированные КТС материалы по существу индивидуального трудового спора могут быть использованы в другом органе в качестве доказательства при рассмотрении этого спора.

КТС рассматривает трудовые споры работников, выполняющих свои функции в организации по трудовому договору с работодателем (в том числе совместителей), как членов профсоюзов, так и не являющихся таковыми. В КТС вправе обратиться работник, уволившийся из данной организации и поступивший на работу в другую организацию или к работодателю - физическому лицу, если индивидуальный трудовой спор касается его прошлой трудовой деятельности, например, если ему неправильно начислили заработную плату или окончательный расчет по оплате труда при расторжении трудового договора. КТС не вправе отказать работнику в приеме заявления, скажем, в связи с отсутствием доказательств для урегулирования возникших разногласий. В таких случаях после приема заявления член КТС должен принять меры для урегулирования разногласий с работодателем, например, посредством приглашения работника и работодателя для выяснения имеющихся разногласий и урегулирования возникшего спора: принять меры к розыску доказательств, определить круг свидетелей и др. По результатам такой инициативы КТС должен быть, в случае неурегулирования спора, составлен протокол разногласий между работником и работодателем, который затем будет рассматриваться на заседании КТС. При положительном для работника результате он вправе отказаться от дальнейшего рассмотрения своего заявления в КТС в письменном виде. Впрочем, работник вправе на любой стадии рассмотрения спора с работодателем отозвать свое заявление из КТС, что обязывает последнюю прекратить разбирательство на основе письменного заявления работника.

Комиссия по трудовым спорам рассматривает следующие споры:

признание недействительными условий, включенных в содержание трудового договора;

об оплате труда;

о правомерности изменения работодателем существенных условий трудового договора;

о выплате премий, доплате за совмещение профессий (должностей), расширение зоны обслуживания или увеличение объема выполняемых работ, оплате труда за работу в сверхурочное и ночное время и в других случаях, предусмотренных Кодексом;

о выплате ежемесячных и ежегодных надбавок за выслугу лет при наличии к тому оснований;

о законности применения дисциплинарных взысканий;

о праве на основной и дополнительный отпуск и их оплате;

об установлении неполного рабочего времени и другие споры о рабочем времени и времени отдыха;

о доступе к работе лиц, незаконно отстраненных от работы (должности) с приостановлением выплаты заработка;

о предоставлении работнику гарантированных законом, коллективным или трудовым договором льгот и преимуществ. Могут быть споры и по другим вопросам трудовых отношений, в частности по вопросам охраны труда и т.д.

В то же время КТС неподведомственны споры по следующим вопросам:

установление норм производительности труда, норм обслуживания, должностных окладов, изменение штатов;

исчисление трудового стажа для предоставления льгот и преимуществ, когда законом или иным нормативным правовым актом о труде установлен другой порядок их рассмотрения;

установление или изменение условий оплаты труда (например, о присвоении тарифных разрядов).

Комиссии по трудовым спорам неподведомственны и некоторые другие индивидуальные трудовые споры, разрешение которых законом отнесено к компетенции иных органов, например суда (о восстановлении уволенного работника на прежней работе).

Процесс рассмотрения индивидуального трудового спора возникает с момента подачи работником заявления в КТС, которое должно быть обязательно зарегистрировано в специальном журнале, страницы которого должны быть пронумерованы и опечатаны печатью КТС. Заявление работника комиссия по трудовым спорам обязана рассмотреть в 10-дневный срок. В случае если этот индивидуальный трудовой спор не рассмотрен в установленный ст. 387 ТК РФ срок, работник вправе перенести его рассмотрение в суд.

В КТС работник может обратиться в трехмесячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права. В случае пропуска по уважительным причинам установленного срока КТС может его восстановить и разрешить спор по существу (ст. 386 ТК РФ).

Спор рассматривается в присутствии работника, подавшего заявление, или его представителя по его письменному заявлению. Если работник или его представитель на заседание КТС не явились, рассмотрение трудового спора откладывается, а при вторичной неявке без уважительных причин комиссия может вынести решение о снятии вопроса с рассмотрения, что не лишает работника права подать повторное заявление о рассмотрении трудового спора в пределах срока, установленного Кодексом.

КТС вправе вызывать на заседание свидетелей, приглашать специалистов, требовать от руководителя организации представлять в установленные сроки необходимые для рассмотрения спора документы.

На заседании КТС ведется протокол, который подписывается председателем комиссии или его заместителем и заверяется печатью комиссии (ст. 387 ТК РФ). Работник, спор которого рассмотрен, вправе получить заверенную копию протокола.

По результатам рассмотрения индивидуального трудового спора КТС тайным голосованием простым большинством голосов присутствующих на заседании членов комиссии принимает решение.

В решении КТС указываются:

наименование организации (подразделения), фамилия, имя, отчество (полностью), должность, профессия или специальность обратившегося в комиссию работника;

дата обращения в комиссию и рассмотрения спора, существо спора;

фамилии, имена, отчества членов комиссии и других лиц, присутствовавших на заседании комиссии;

существо решения и его обоснование (со ссылкой на закон, иной нормативный правовой акт);

результаты голосования.

Надлежаще заверенные копии решения комиссии по трудовым спорам в течение трех дней со дня принятия решения вручаются работнику и руководителю организации.

Решение КТС может быть обжаловано и направлено на рассмотрение его в суд работником или работодателем в 10-дневный срок со дня вручения копии решения комиссии.

По истечении данного срока, если это решение не обжаловано, оно подлежит добровольному исполнению в течение трех дней. В случае неисполнения решения комиссии в установленный срок КТС выдает работнику удостоверение, являющееся исполнительным листом для исполнения решения службой судебных приставов в принудительном порядке. Удостоверение может быть передано в службу судебных приставов не позднее трехмесячного срока со дня его получения работником.

Рассмотрение индивидуальных трудовых споров в судах предопределено ГПК РФ и процессуальными нормами по рассмотрению трудовых споров ТК РФ (ст. ст. 391 - 397 Трудового кодекса).

Процесс гражданского судопроизводства обеспечивает правильное и своевременное рассмотрение и разрешение гражданских, в том числе трудовых, дел в целях защиты нарушенных или оспариваемых прав, свобод и законных интересов граждан и других лиц, являющихся субъектами гражданских, трудовых и иных правоотношений.

В процессе гражданского судопроизводства важнейшее значение для применения норм материального и процессуального права при рассмотрении конкретных дел придается разъяснениям Верховного Суда РФ.

Верховный Суд является высшим судебным органом по гражданским, уголовным, административным и иным делам, подсудным судам общей юрисдикции, осуществляет в предусмотренных федеральным законом формах судебный надзор за их деятельностью и дает разъяснения по вопросам судебной практики (ст. 126 Конституции РФ). Разъяснения по вопросам применения законодательства даются в виде постановлений Пленума Верховного Суда РФ на основе обобщения решений судов. Их целью является обеспечение единообразия применения законов в судебной практике и в силу этого разъяснения Пленума Верховного Суда являются обязательными и для судов всех уровней для всех органов, организаций и должностных лиц.

В связи с введением в действие с 1 февраля 2003 г. нового Гражданского процессуального кодекса РФ Пленум Верховного Суда РФ принял два основополагающих постановления по практике его применения:

1) Постановление от 20 января 2003 г. N 2 "О некоторых вопросах, возникающих в связи с принятием и введением в действие Гражданского процессуального кодекса Российской Федерации";

2) Постановление от 19 декабря 2003 г. N 23 "О судебном решении".

Анализ норм ГПК РФ и п. 3 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 20 января 2003 г. N 2 о подведомственности и подсудности гражданских дел (ст. ст. 22 - 24 ГПК РФ), которые относят исковые дела граждан, организаций по спорам, возникшим из трудовых правоотношений, к компетенции соответствующего суда, следуя праву, предоставленному ст. 391 ТК РФ, приводит к выводу о том, что стороны трудового договора могут обращаться за судебной защитой своих законных прав и интересов не только в КТС, но и непосредственно в суд.

Территориальная подсудность этих трудовых споров определяется по месту нахождения или жительства ответчика, и исковые заявления подаются в соответствующий суд. Местом нахождения юридического лица в соответствии со ст. 54 ГК РФ является место его регистрации, если в уставе предприятия не установлено иное. Однако согласно п. 6 ст. 29 ГПК РФ иски, в частности, о восстановлении трудовых прав, связанных с незаконным осуждением, незаконным привлечением к уголовной ответственности и в других аналогичных случаях, могут предъявляться в суд и по месту жительства истца. Местом жительства гражданина является место, где он постоянно или преимущественно проживает, обычно оно определяется по месту регистрации гражданина.

В частности, ч. 1 упомянутой ст. 391 ТК РФ предусматривает, что в судах общей юрисдикции рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заявлению работника, работодателя или профессионального союза, выступающего в защиту прав работника, когда они не согласны с решением комиссии по трудовым спорам либо когда работник обращается в суд, минуя КТС, а также по заявлению прокурора, если решение КТС по трудовым спорам не соответствует законам или иным нормативным правовым актам. А в части 2 этой статьи установлено, что непосредственно в судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заявлениям: работника - о восстановлении на работе, независимо от основания 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; а работодателя - о возмещении работником вреда, причиненного организации, если иное не предусмотрено федеральными законами.

Кроме того, в ч. 3 ст. 391 ТК РФ закреплено непосредственное рассмотрение в судах индивидуальных трудовых споров: об отказе в приеме на работу; лиц, работающих по трудовому договору у работодателей - физических лиц; лиц, считающих, что они подверглись дискриминации.

Длительное время дискуссионным был порядок рассмотрения трудовых споров между акционерами и акционерными обществами, участниками иных хозяйственных товариществ и обществ. Ясность в эту проблему внесло Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 20 января 2003 г. N 2. Пунктом 4 этого Постановления разъяснено, что трудовые споры между акционером - физическим лицом и акционерным обществом, участником иного хозяйственного товарищества или общества и этим хозяйственным товариществом подведомственны судам общей юрисдикции. Вопрос о том, является ли возникший спор между указанными субъектами трудовым спором, должен решаться исходя из определения понятия трудового спора, содержащегося в ст. 381 ТК РФ. В этом же Постановлении решен вопрос о делах по искам единоличных исполнительных органов (директоров, генеральных директоров), членов коллегиальных исполнительных органов (правлений, дирекций), с одной стороны, и обществами - с другой, основанным на трудовых договорах, заключенных в соответствии с нормами гл. 43 Трудового кодекса РФ "Особенности регулирования труда руководителя организации и членов коллегиального исполнительного органа организаций". Дела по искам указанных лиц о признании недействительными решений коллегиальных органов акционерных обществ, иных хозяйственных товариществ и обществ о досрочном прекращении полномочий, о восстановлении в занимаемых должностях и оплате вынужденного прогула подведомственны судам общей юрисдикции, которые в силу ст. ст. 382 и 391 ТК РФ являются по этим делам органами по разрешению трудовых споров.

Производство в суде первой инстанции в соответствии с Гражданским процессуальным кодексом РФ подразделяется на четыре самостоятельных вида: 1) судебный приказ; 2) исковое производство; 3) производство по делам, возникающим из правоотношений; 4) особое производство.

Приказное производство

Особой разновидностью судебного производства в суде первой инстанции является приказное производство (гл. 11 ГПК РФ). Приказное производство предусматривает упрощенную процедуру судебного производства путем выдачи судебного приказа.

Разбирательство трудовых дел в суде по правилам приказного производства проводится исключительно по требованиям о взыскании начисленной, но не выплаченной работнику заработной платы (ст. 122 ГПК РФ), а в отношении всех других индивидуальных трудовых споров, вытекающих из правоотношений, регулируемых Трудовым кодексом РФ и иными законами и нормативными правовыми актами о труде, в том числе локальными, проводится по правилам искового производства.

Судебный приказ представляет собой постановление судьи, вынесенное по заявлению кредитора о взыскании денежных сумм или об истребовании движимого имущества от должника. Исчерпывающий перечень требований, по которым выдается судебный приказ, содержится в ст. 122 ГПК РФ.

Излишне говорить об актуальности проблемы задержек заработной платы, ставших хронической болезнью для российской экономики. Одна из ее причин - неоперативность существовавшего ранее искового порядка разрешения этих бесспорных по своей сути дел и затягивание в связи с этим реальной защиты прав работников. Возможность осуществления взыскания задержанной заработной платы на основании судебного приказа упрощает ситуацию.

Заявление о выдаче судебного приказа подается в суд по общим правилам подсудности с приложением к нему копий заявлений и документов. Государственной пошлиной оно не облагается.

Судебный приказ выдается судом по заявлению кредитора (работника) после извещения должника (работодателя), но без вызова сторон для заслушивания их объяснений и судебного разбирательства. Содержание судебного приказа регламентировано ст. 127 ГПК РФ. Приказ имеет силу исполнительного документа, взыскание по нему производится по истечении 10-дневного срока, если в суд не поступят возражения.

Судебный приказ по существу заявленного требования выносится в течение пяти дней со дня поступления заявления о вынесении судебного приказа в суд. Судья высылает копию судебного приказа должнику (работодателю), который в 10-дневный срок со дня получения копии судебного приказа имеет право представить свои возражения относительного его исполнения. В этом случае судья отменяет приказ, после чего требование заявителя может быть предъявлено в порядке искового производства. Копия определения суда об отмене судебного приказа направляется сторонам не позднее трех дней после дня его вынесения.

В случае если в установленный срок от должника не поступят в суд возражения, судья выдает взыскателю второй экземпляр судебного приказа, заверенный гербовой печатью суда, для предъявления его к истребованию.

Исковое производство. Предъявление иска в суд.

Подготовка дела к судебному разбирательству

Большая часть индивидуальных трудовых споров поступает в суд по инициативе (иску) работника. Вопрос возмещения работником материального ущерба, причиненного организации, становится предметом рассмотрения суда по инициативе (иску) работодателя. Также возможны иски по обращению третьих лиц - прокуратуры, профсоюзных органов.

Работник, возбудивший трудовой спор в суде, в соответствии с ГПК РФ является истцом, а работодатель, оспаривающий требования работника, - ответчиком, вне зависимости от того, по чьей инициативе дело рассматривается в суде, т.е. даже в случае подачи работодателем жалобы в суд на решение КТС. Работодатель выступает в качестве истца по трудовому спору лишь в случае предъявления иска о возмещении работником материального ущерба этой организации.

Иски в суде предъявляются путем подачи искового заявления о разрешении трудового спора в районный (городской) суд или мировому судье в зависимости от установленной подсудности в сроки, которые определены Трудовым кодексом РФ: в трехмесячный срок со дня, когда работник узнал или должен был узнать о нарушении своего права (ч. 1 ст. 392 ТК РФ), а по делам об увольнении - в месячный срок со дня вручения копии приказа (распоряжения) администрации об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки (ч. 1 ст. 392 ТК РФ) и в 10-дневный срок со дня вручения копий решения КТС, если работник или администрация обжалуют это решение (ч. 2 ст. 390 ТК РФ); о взыскании с работника материального ущерба - в течение года со дня обнаружения причиненного ущерба организации (ч. 2 ст. 392 ТК РФ). В случае пропуска по уважительным причинам этих сроков, установленных ст. 392 ТК РФ, они могут быть восстановлены судом.

Гражданин может обратиться в суд по достижении 18 лет, однако возбудить дело по трудовому спору вправе и несовершеннолетние в возрасте от 14 лет, поскольку в соответствии с трудовым законодательством они могут состоять в трудовых отношениях.

Таким образом, исходя из общепризнанных принципов российского и международного права и демократии, законодатель предоставляет и работнику, и работодателю широкие возможности для обращения за судебной защитой.

Исковое заявление должно быть подано в письменной форме и по содержанию соответствовать требованиям ст. 131 ГПК РФ. В нем должны быть указаны:

наименование суда, в который подается заявление;

наименование истца, его место жительства или, если истцом является юридическое лицо, его место нахождения, а также наименование представителя и его адрес, если заявление подается представителем;

наименование ответчика, его место жительства или, если ответчиком является юридическое лицо, его место нахождения;

в чем заключаются нарушение либо угроза нарушения прав, свобод или законных интересов истца и его требования;

обстоятельства, на которых истец основывает свое требование, и доказательства, подтверждающие изложенные истцом обстоятельства;

цена иска, если иск подлежит оценке, а также расчет взыскиваемых или оспариваемых сумм;

перечень прилагаемых к заявлению документов.

Исковое заявление подписывается истцом или его представителем, если у него имеются полномочия на подписание заявления и предъявление его в суд.

При принятии заявления по трудовому спору судья определяет его подведомственность и подсудность по предмету спора, территориальному признаку. Судья по основаниям ст. 134 ГПК РФ вправе единолично отказать в приеме заявления, в частности, в случаях, если заявление не подлежит рассмотрению в порядке гражданского судопроизводства, поскольку заявление рассматривается и разрешается в ином судебном порядке, и если имеется вступившее в законную силу решение суда, вынесенное по спору между теми же сторонами, о том же предмете и по тем же основаниям, или определение суда о прекращении производства по делу в связи с принятием отказа истца от иска или об утверждении мирового соглашения сторон. Перечень оснований, по которым может быть отказано в принятии заявления, является исчерпывающим.

Об отказе в принятии искового заявления судья выносит мотивированное определение, которое в течение пяти дней со дня поступления в суд вместе с приложенными к заявлению документами должно быть отправлено заявителю. Отказ о принятии искового заявления препятствует повторному обращению в суд с иском к тому же ответчику, о том же предмете и по тем же основаниям. На это определение может быть подана частная жалоба.

Подача и принятие заявления образуют первую стадию судебного процесса. Ввиду того что эти действия носят не технический, а правовой характер, вопрос о принятии заявления может решаться только судьей. Во многих случаях исковые материалы подаются заявителями лично и судья при этом может решить вопрос о возможности принятия искового заявления к рассмотрению. Если заявление прислано по почте, оно регистрируется в канцелярии и передается соответствующим судьям в тот же день или не позднее следующего дня. Принятие заявления к производству суда оформляется кратким определением судьи, которым указывается дата возбуждения гражданского дела в суде первой инстанции, т.е. официального возникновения судебного процесса по делу.

Наделение заинтересованных лиц правом судебной защиты не означает, что любое адресованное суду требование будет рассмотрено по существу. ГПК РФ в ст. 135 предусматривает, в каких случаях судья вправе возвратить исковое заявление: если истцом не соблюден установленный федеральным законом для данной категории споров досудебный порядок урегулирования спора; дело неподсудно данному суду; исковое заявление подписано недееспособным лицом; исковое заявление не подписано или подписано лицом, не имеющим на это полномочий; в производстве этого или другого суда имеется дело по спору между теми же сторонами, о том же предмете и по тем же основаниям; до вынесения определения суда о принятии искового заявления к производству суда от истца поступило заявление о возвращении искового заявления. О возвращении искового заявления судья выносит мотивированное постановление, в котором указывает, в какой суд следует обратиться заявителю, если дело неподсудно данному суду, или как устранить обстоятельства, препятствующие возбуждению дела. Определение должно быть вынесено в течение пяти дней со дня поступления в суд и вручено или направлено вместе с приложенными документами заявителю. Возвращение искового заявления не препятствует повторному обращению в суд с иском к тому же ответчику, о том же предмете и по тем же основаниям, если истцом будет устранено допущенное нарушение. На такое определение судьи может быть подана частная жалоба.

Судья, установив, что исковое заявление подано в суд без соблюдения требований к форме и содержанию искового заявления и к прилагаемым к исковому заявлению документам, оставляет исковое заявление без движения, о чем извещает лицо, подавшее заявление, и предоставляет ему разумный срок для исправления недостатков. Если заявитель в установленный срок выполнит указания судьи, заявление считается поданным в день первоначального предоставления его в суд. В противном случае заявление считается не поданным и возвращается вместе с приложенными к нему документами заявителю. На это определение может быть подана частная жалоба. Для того чтобы при этом избежать нередко допускаемые ошибки, следует строго соблюдать общие критерии разграничения компетенции между судами и другими органами, которые закреплены ст. ст. 22 - 24 и 28 ГПК РФ, другими нормативными правовыми актами, регламентирующими соответствующие процессуальные отношения.

Обеспечение иска (ст. ст. 139 - 146 ГПК РФ)

Для обеспечения возможности исполнения решения суда и устранения затруднений при производстве действий по его исполнению закон допускает по заявлению лиц, участвующих в деле, принятие судом мер по обеспечению иска. Обеспечение иска допускается во всяком положении дела.

В качестве мер по обеспечению иска могут быть:

1) наложение ареста на имущество, принадлежащее ответчику и находящееся у него или у других лиц (например, наложение ареста на счет в банке для обеспечения взыскания заработной платы);

2) запрещение ответчику совершать определенные действия (например, изменять штатное расписание до разрешения трудового спора о восстановлении на работе).

Статьей 140 ГПК РФ предусмотрены и иные меры обеспечения иска, перечень которых является открытым. Судьей или судом может быть допущено несколько мер по обеспечению иска.

Нарушение запрещений влечет для виновного лица штраф в размере до 10 минимальных размеров оплаты труда, установленных федеральным законом, кроме того, истец вправе в судебном порядке требовать от этих лиц возмещения убытков, причиненных неисполнением определения суда об обеспечении иска.

Заявление об обеспечении иска рассматривается в день его поступления без извещения ответчика и других лиц, участвующих в деле. О принятии мер по обеспечению иска судья или суд выносит определение. Это определение приводится в исполнение немедленно в порядке, установленном для исполнения судебных постановлений. На основании определения суда об обеспечении иска судья или суд выдает истцу исполнительный лист и направляет ответчику копию определения. По заявлению лица, участвующего в деле, допускается замена одних мер по обеспечению иска другими мерами по обеспечению иска. При обеспечении иска о взыскании денежной суммы ответчик взамен принятых судом мер вправе внести на счет суда истребуемую истцом сумму.

Обеспечение иска может быть отменено тем же судьей или судом по заявлению ответчика либо по инициативе судьи или суда. Вопрос об отмене обеспечения иска разрешается в судебном заседании с извещением об этом лиц, участвующих в деле, но их неявка не препятствует рассмотрению вопроса об отмене обеспечения иска.

На все определения суда об обеспечении иска может быть подана частная жалоба. Подача частной жалобы на определение суда об обеспечении иска не приостанавливает исполнение этого определения, однако подача частной жалобы об отмене или замене одних мер по обеспечению иска другими мерами приостанавливает исполнение определения суда.

После принятия заявления судья выносит определение о подготовке дела к судебному разбирательству. Подготовка дела к судебному разбирательству является самостоятельной стадией процесса. Слабо проведенная подготовка дела порождает волокиту или приводит к вынесению ошибочных решений. Судья обязан обеспечить надлежащую подготовку дел к судебному разбирательству, что является одним из основных условий своевременного и правильного их разрешения. Подготовка дела к судебному разбирательству должна проводиться с учетом особенности той или иной категории дел, а также характера каждого конкретного дела. Признав дело подготовленным, судья выносит определение о назначении его к разбирательству в судебном заседании и извещает стороны и других участников процесса о времени и месте рассмотрения дела.

Затем следует этап предварительной подготовки дела к разбирательству судом (ст. ст. 147 - 153 ГПК РФ). Подготовка к судебному разбирательству с участием сторон является обязательной по каждому гражданскому делу.

В порядке подготовки дела к судебному разбирательству судья производит следующие действия:

устанавливает выполнение истцом и ответчиком действий, которые они должны совершить на основании ст. 149 ГПК РФ при подготовке дел к судебному разбирательству;

разъясняет сторонам их процессуальные права и обязанности;

опрашивает истца или его представителя по существу заявленных им требований, выясняет у него возможные со стороны ответчика возражения, предлагает, если это необходимо, представить дополнительные доказательства, разъясняет истцу его процессуальные права и обязанности;

опрашивает ответчика или его представителя по обстоятельствам дела, выясняет, какие имеются возражения против иска и какими доказательствами эти возражения могут быть подтверждены, по особо сложным делам предлагает ответчику представить письменные объяснения по делу;

разрешает вопрос о вступлении в дело соистца, соответчика и третьих лиц без самостоятельных требований относительно предмета спора, а также решается вопрос о замене ненадлежащего ответчика, соединении или разъединении исковых требований;

принимает меры по заключению сторонами мирового соглашения;

извещает о времени и месте разбирательства дела заинтересованных в его исходе граждан или организаций;

разрешает вопрос о вызове свидетелей в судебное заседание;

назначает экспертизу и экспертов для ее проведения;

по просьбе сторон истребует от граждан или организаций вещественные доказательства, которые стороны или их представители не могут получить самостоятельно;

в случаях, не терпящих отлагательства, проводит с извещением лиц, участвующих в деле, осмотр на месте письменных и вещественных доказательств;

направляет судебные поручения;

разрешает вопрос об обеспечении иска;

в случаях, предусмотренных ст. 152 ГПК РФ, решает вопрос о проведении предварительного заседания, его времени и месте;

совершает иные необходимые процессуальные действия.

Гражданские дела разрешаются судом до истечения двух месяцев со дня поступления заявления в суд, а мировым судьей - до истечения месяца со дня поступления заявления. Дела о восстановлении на работе разрешаются до истечения месяца (ст. 154 ГПК РФ).

В настоящее время подавляющее большинство исковых заявлений, поступающих в суды по разногласиям, возникающим в сфере регулирования законодательства о труде, сопровождаются требованиями о возмещении морального вреда. При подготовке дела к судебному разбирательству суды должны помимо основных обстоятельств по иску истребовать доказательства подобных требований и рассмотреть юридически значимые обстоятельства, связанные с возмещением морального вреда, понятие которого и вопросы компенсации, а также защита чести, достоинства и деловой репутации вытекают из норм ст. ст. 150 - 152 ГК РФ.

Следует выяснить:

имели ли место физические или нравственные страдания;

конкретные факты нарушения работодателем личных неимущественных прав работника либо посягательства на принадлежащие ему нематериальные блага;

неправомерность действий работодателя, причинивших моральный вред работнику;

вину работодателя в причинении вреда работнику, за исключением случаев причинения физических или нравственных страданий в связи с причинением вреда жизни или здоровью работника, когда моральный вред возмещается независимо от вины;

определить разумность и справедливость заявленных требований.

Судебное разбирательство (гл. 15 ГПК РФ)

Разбирательство гражданского дела, в том числе иска по трудовому спору, происходит в судебном заседании с обязательным извещением лиц, участвующих в деле, о времени и месте заседания.

Судья, рассматривающий дело единолично, выполняет обязанности председательствующего, руководит судебным заседанием, создает условия для всестороннего и полного исследования доказательств и обстоятельств дела, устраняет из судебного разбирательства все, что не имеет отношения к рассматриваемому делу.

Суд при рассмотрении дела обязан непосредственно исследовать доказательства по делу, заслушать объяснения сторон и третьих лиц, показания свидетелей, заключения экспертов, консультации и пояснения специалистов, ознакомиться с письменными доказательствами, осмотреть вещественные доказательства, прослушать аудиозаписи и просмотреть видеозаписи.

Разбирательство дела происходит устно и при неизменном составе судей. В случае замены судьи в процессе рассмотрение дела должно быть произведено с самого начала. Судебное заседание по каждому делу происходит непрерывно, за исключением времени, назначенного дня отдыха. До окончания рассмотрения начатого дела или до отложения его разбирательства суд не вправе рассматривать другие гражданские, уголовные и административные дела.

Открывает судебное заседание председательствующий судья и объявляет, какое гражданское дело подлежит рассмотрению.

Председательствующий объявляет состав суда, сообщает, кто участвует в судебном заседании в качестве прокурора, секретаря судебного заседания, представителей и третьих лиц, а также в качестве эксперта, переводчика и разъясняет лицам, участвующим в деле, их право заявлять самоотводы и отводы по основаниям, предусмотренным ст. ст. 16 - 21 ГПК РФ. Лицам, участвующим в деле, председательствующий судья разъясняет их процессуальные права. Ходатайства лиц, участвующих в деле, по вопросам, связанным с разбирательством дела, после заслушивания мнений других лиц, участвующих в деле, разрешаются на основании определений суда.

Рассмотрение дела по существу начинается докладом судьи. Затем выясняется, поддерживает ли истец свои требования, признает ли ответчик требования истца и не желают ли стороны закончить дело заключением мирового соглашения. После доклада дела суд заслушивает объяснения истца и участвующего на его стороне третьего лица, ответчика и участвующего на его стороне третьего лица, а затем других лиц, участвующих в деле. Суд, заслушав объяснения лиц, участвующих в деле, и учитывая их мнения, устанавливает последовательность исследования доказательств. Порядок допроса свидетелей, исследования доказательств, заключения эксперта, консультации специалиста регламентированы ст. ст. 176 - 188 ГПК РФ.

После исследования всех доказательств по существу председательствующий предоставляет слово для заключения по делу прокурору, представителям государственного органа и органа местного самоуправления, если они участвовали в процессе в соответствии со ст. ст. 45 и 47 ГПК РФ. Затем выясняет у других лиц, участвующих в деле, не желают ли они выступить с дополнительными объяснениями. При отсутствии таких заявлений председательствующий судья объявляет рассмотрение дела по существу законченным и суд переходит к судебным прениям.

Судебные прения состоят из речей лиц, участвующих в деле, их представителей. В судебных прениях первым выступает истец, его представитель, затем ответчик, его представитель. Статья 190 ГПК РФ устанавливает также очередность участия в прениях других лиц, участвовавших в рассмотрении дела.

После судебных прений суд удаляется в совещательную комнату для принятия решения, о чем председательствующий объявляет присутствующим в зале судебного заседания.

После принятия и подписания решения суд возвращается в зал заседания, где судья объявляет решение суда, затем устно разъясняет его содержание, порядок и срок его обжалования. При объявлении только резолютивной части решения суда председательствующий обязан разъяснить, когда лица, участвующие в деле, их представители могут ознакомиться с мотивированным решением суда.

Решение суда (ст. ст. 194 - 214 ГПК РФ)

Постановление суда первой инстанции, которым дело разрешается по существу, принимается именем Российской Федерации и является решением суда.

Решение является законным, если оно принято в точном соответствии с нормами процессуального и материального права, которые подлежат применению к данному правоотношению.

Пленум Верховного Суда РФ в Постановлении от 19 декабря 2003 г. N 23 "О судебном решении" указал, что при установлении противоречий между нормами процессуального или материального права, подлежащими применению при разрешении конкретного дела, решение является законным в случае применения судом нормы, имеющей наибольшую юридическую силу. При установлении противоречий между нормами права, которые должны быть применены при разрешении дела, необходимо учитывать общепризнанные нормы международного права и международных договоров (разъяснения по этим вопросам содержатся в Постановлениях Пленумов Верховного Суда РФ от 31 октября 1995 г. N 8 и от 10 октября 2003 г. N 5). Такая позиция Верховного Суда РФ применительно к рассмотрению и разрешению трудовых споров в суде соответствует ст. 10 Трудового кодекса РФ, согласно которой общепризнанные принципы и нормы международного права и международные договоры Российской Федерации в соответствии с Конституцией РФ являются составной частью российской правовой системы, а правила международных договоров Российской Федерации, содержащие нормы трудового права, имеют приоритетное значение.

Содержание решения суда по форме и по существу строго регламентировано ст. 198 ГПК РФ и должно содержать в логической последовательности четыре части: вводную, описательную, мотивировочную и резолютивную.

Изучение практики составления решений дает основание сделать вывод о том, что с технико-юридической и стилистической точек зрения большинство из решений не удовлетворяют требованиям, предъявляемым Гражданским процессуальным кодексом РФ к тексту решения и его содержанию. Как правило, решение состоит из трех частей: вводной, что обусловлено необходимостью заполнить напечатанные на бланке решения реквизиты, а также того, что суд установил, и резолютивной части. В части "суд установил" фактически смешиваются описательная и мотивировочная части, что усложняет анализ выводов, на основании которых вынесено решение, его законность. Необходимо в каждой части решения концентрировать содержание, обусловленное соответственно в п. п. 3, 4 и 5 ст. 198 ГПК РФ, и каждую из этих частей предварять подзаголовком. Такая позиция соответствует п. 10 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 19 декабря 2003 г. N 23 "О судебном решении", где указано, что судам необходимо соблюдать последовательность в изложении решения, установленную ст. 198 ГПК РФ. Пункт 11 этого же Постановления подчеркивает, что решение является актом правосудия, окончательно разрешающим дело, его резолютивная часть должна содержать исчерпывающие выводы, вытекающие из установленных в мотивировочной части фактических обстоятельств.

Решение суда подписывается судьей при единоличном рассмотрении. Исправления, внесенные в решение суда, должны быть удостоверены подписью судьи.

Решение суда принимается немедленно после разбирательства дела. Составление мотивированного решения может быть отложено на срок не более пяти дней со дня окончания разбирательства, но резолютивную часть решения суд должен объявить в том же судебном заседании, в котором закончилось разбирательство дела.

В случаях, указанных в ст. ст. 200 - 202 ГПК РФ, допускаются исправление описок и явных арифметических ошибок в решении, принятие дополнительного решения суда, разъяснение решения суда, не изменяя его содержания.

Решение суда вступает в законную силу по истечении 10-дневного срока на апелляционное или кассационное обжалование, если они не были обжалованы.

При подаче апелляционной жалобы на решение мирового судьи, если это решение после его рассмотрения районным судом не отменено, оно вступает в законную силу немедленно.

В случае подачи кассационной жалобы решение суда вступает в законную силу после рассмотрения дела кассационной инстанцией, если решение суда не отменено.

Решение суда приводится в исполнение после вступления его в законную силу, за исключением случаев немедленного исполнения, в порядке, установленном федеральным законом. Немедленному исполнению подлежат судебный приказ или решение суда о выплате работнику заработной платы в течение трех месяцев, о восстановлении на работе.

Наряду с открытым разбирательством дел в судах Гражданский процессуальный кодекс РФ допускает при указанных в нем обстоятельствах разбирательство в закрытых судебных заседаниях (ст. 10) и заочное производство, в том числе по делам об индивидуальных трудовых спорах. По ранее действовавшему ГПК РСФСР стороны по трудовому спору, разрешавшемуся в суде, могли недобросовестно длительно затягивать судебное разбирательство, уклоняясь от явки в судебное заседание. Ныне действующий ГПК РФ (гл. 22, ст. ст. 233 - 244) в случае неявки ответчика, извещенного надлежащим образом о времени и месте судебного заседания по делу, может быть предпринято принятие заочного решения, если и истец против этого не возражает. О рассмотрении дела в таком порядке, если в деле есть сведения о надлежащем извещении ответчика, суд выносит определение. При рассмотрении дела в порядке заочного производства суд ограничивается исследованием доказательств, представленных сторонами, учитывает их доводы и ходатайства и выносит заочное решение. Однако при заочном рассмотрении не могут быть изменены основание или предмет иска, увеличен размер искомых требований. В данном случае суд исследует только те исковые требования, с которыми ознакомлен ответчик.

Заочное решение может быть обжаловано ответчиком подачей заявления о его отмене в суд, принявший решение, в течение 7 дней со дня вручения копии решения, которое рассматривается судом в судебном заседании в течение 10 дней с момента его поступления в суд. Неявка лиц, извещенных о времени и месте судебного заседания, не является препятствием для рассмотрения заявления. Суд, рассмотрев заявление, выносит определение об отказе в удовлетворении заявления или отмене заочного решения и возобновлении дела в том же или ином составе судей. Заочное решение может быть обжаловано сторонами также в кассационном порядке, а мирового судьи - в апелляционном порядке в течение 10 дней по истечении срока подачи заявления об отмене этого решения суда, а в случае, если заявление не подано, - в течение 10 дней со дня вынесения определения суда об отказе в удовлетворении этого заявления.

Заочное решение вступает в силу по истечении срока, установленного для кассационного обжалования как самого решения, так и определения об отказе в его пересмотре, либо после оставления кассационной инстанцией заочного решения и определения об отказе в его пересмотре в суде. В случае отмены заочного решения производство по делу возобновляется и ведется по правилам, установленным ГПК РФ.

Рассмотрение гражданского дела в суде завершается, как правило, принятием решения суда.

Вместе с тем ГПК РФ содержит нормы права - основания, обязывающие суд приостановить производство по делу (ст. 215), дающие лишь право приостановить производство по делу (ст. 216), прекратить производство по делу (ст. 220) и оставить заявление без рассмотрения (ст. 222).

Приостановление производства по делу является обязанностью суда в случае:

смерти гражданина, если спорное правоотношение допускает правопреемство, или реорганизации юридического лица, которые являются сторонами в деле или третьими лицами с самостоятельными требованиями;

признания стороны недееспособной или отсутствия законного представителя у лица, признанного недееспособным. В этих двух случаях производство по делу приостанавливается до определения правопреемника или назначения недееспособному лицу законного представителя;

участия ответчика в боевых действиях, выполнения задач в условиях чрезвычайного или военного положения, а также в условиях военных конфликтов или просьбы истца, участвующего в боевых действиях либо в выполнении задач в условиях чрезвычайного или военного положения, а также в условиях военных конфликтов; в этом случае производство по делу приостанавливается до устранения указанных обстоятельств;

невозможности рассмотрения данного дела до разрешения другого дела, рассматриваемого в гражданском, административном или уголовном производстве. В этих случаях производство приостанавливается до принятия соответствующих постановлений;

обращения суда в Конституционный Суд РФ с запросом о соответствии закона, подлежащего применению, Конституции РФ. Производство приостанавливается до принятия соответствующего постановления Конституционным Судом РФ.

По заявлению лиц, участвующих в деле, или по своей инициативе суд имеет право приостановить производство по делу в случаях (ст. 216 ГПК РФ):

нахождения стороны в лечебном учреждении;

розыска ответчика;

назначения судом экспертизы;

назначения органом опеки и попечительства обследования условий жизни усыновителей по делу об усыновлении (удочерении) и другим делам, затрагивающим права и законные интересы детей;

направления судом судебного поручения в соответствии со ст. 62 ГПК РФ. Статья 62 предусматривает право суда, рассматривающего дело при необходимости получения доказательств, находящихся в другом городе или районе, поручить соответствующему суду произвести определенные процессуальные действия.

На определение суда о приостановлении производства по делу может быть в порядке обжалования подана частная жалоба.

Допускается возобновление приостановленного производства по делу после устранения обстоятельств, вызвавших приостановление производства по делу, на основании заявления лиц, участвующих в деле, или по инициативе суда (ст. 219 ГПК РФ).

Суд или судья прекращает производство по делу при следующих обстоятельствах (ст. ст. 220 - 221 ГПК РФ):

если дело не подлежит рассмотрению в суде;

заинтересованным лицом, обратившимся в суд, не соблюден установленный для данной категории дел порядок предварительного внесудебного разрешения спора и возможность применения этого порядка утрачена;

если имеются вступившие в законную силу, вынесенное по спору между теми же сторонами, о том же предмете и по тем же основаниям решение суда или определение суда о принятии отказа истца от иска об утверждении мирового соглашения сторон;

истец отказался от иска и отказ принят судом;

стороны заключили мировое соглашение и оно утверждено судом;

состоялось решение третейского суда, принятое в пределах его компетенции, по спору между теми же сторонами, о том же предмете и по тем же основаниям;

если после смерти гражданина, являвшегося одной из сторон по делу, спорное правоотношение не допускает правопреемство.

Суд или судья оставляет заявление без рассмотрения в случаях, если (ст. ст. 222, 223 ГПК РФ):

заинтересованное лицо, обратившееся в суд, не выполнило установленный для данной категории дел порядок предварительного внесудебного разрешения дела и возможность применения этого порядка не утрачена;

заявление подано недееспособным лицом;

заявление от имени заинтересованного лица подано лицом, не имеющим полномочий на ведение дела;

в производстве этого же или другого суда имеется дело по спору между теми же сторонами, о том же предмете и по тем же основаниям;

стороны, не просившие о разбирательстве дела в их отсутствие, не явились без уважительных причин по вторичному вызову, а суд не считает возможным разрешить дело по имеющимся в деле материалам;

истец, не просивший о разбирательстве дела в его отсутствие, не явился в суд по вторичному вызову, а ответчик не требует разбирательства дела по существу, и др.

Порядок и последствия оставления заявления без рассмотрения судом не лишают работника и работодателя права повторно обратиться с ним в судебные органы. Так, из п. 2 ст. 223 ГПК РФ следует, что после устранения условий, послуживших основанием для оставления заявления без рассмотрения, заинтересованное лицо вправе вновь обратиться в суд с заявлением в общем порядке. Определение об оставлении заявления без рассмотрения может быть обжаловано в кассационном порядке и в порядке надзора.

Суд в соответствии с п. 3 ст. 223 ГПК РФ по ходатайству истца или ответчика отменяет свое определение об оставлении заявления без рассмотрения по основаниям, указанным в абз. 7 и 8 ст. 222 ГПК РФ, если истец или ответчик представит доказательства, подтверждающие уважительность причин отсутствия их в судебном заседании. На определение суда об отказе в удовлетворении такого ходатайства может быть подана частная жалоба.

Особенности принятия судом решений по трудовым спорам

об увольнении и о переводе на другую работу

Решения судов по индивидуальным трудовым спорам, в особенности по искам о восстановлении на работе и признании незаконным перевода на другую работу, обладают той особенностью, что обязаны строго учитывать соответствующие нормы Трудового кодекса РФ. При этом суд не связан предшествующим обращением работника в КТС и с его решением по данному спору, если работник обращался по этим основаниям в КТС, хотя анализирует среди прочих доказательств и решение комиссии.

Имея право непосредственного обращения в суд по поводу увольнения и незаконного перевода, работник в пределах того же иска может взыскивать заработную плату за все время вынужденного прогула или незаконного перевода, а также моральный вред. Такие взыскания должен произвести и суд по своей инициативе при восстановлении неправильно уволенного или незаконно переведенного на другую работу работника, если заявление работника в суд такого требования не содержит.

Прежде всего, в случае признания судом увольнения без законного основания, указанного в Трудовом кодексе РФ или другом федеральном законе, или с нарушением порядка увольнения либо установления факта незаконности перевода на другую работу, работник должен быть восстановлен на прежней работе (ч. 1 ст. 394 ТК РФ).

Требование об указании в резолютивной части решения о том, что работник подлежит не просто восстановлению в соответствующей должности (по специальности и квалификации), а именно на прежней работе, неслучайно: во-первых, в организации могут быть несколько одноименных должностей, притом даже в одном конкретном структурном подразделении; во-вторых, одноименные должности могут отличаться по способам выполнения должностных обязанностей, технической оснащенности, месту выполнения работы, создавая возможность ущемлять интересы работника, необоснованное изменение существенных условий труда (ст. 73 ТК РФ).

Практика принятия решений, однако, свидетельствует о том, что, принимая решение о восстановлении на работе, суд указывает лишь должность, иногда структурное подразделение, название организации, но не указывает о восстановлении на "прежней" работе, т.е. фактически выполнявшейся работником до его увольнения. Об этом свидетельствуют изученные многие решения судов по искам о восстановлении на работе, в том числе: Балашихинского городского суда Московской области по делам по искам Н.В. к ОАО "БКЗ", Т.П. к детскому саду "Надежда"; Замоскворецкого суда города Москвы по искам: А.Л. к ОАО "Мосэнерго" - "Электросвязь", Н.М. к ОАО "Экран"; Хамовнического суда города Москвы по иску К.С. к Центру повышения квалификации и др.

Истец Ванина работала на заводе им. Войтовича инженером-конструктором и 27 марта 2002 г. была (в очередной раз) уволена с работы за неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей (п. 5 ст. 81 ТК РФ). Лефортовский суд г. Москвы восстановил ее на работе. Однако вместо предоставления прежней работы инженера-конструктора, которая выполнялась с помощью компьютера, ей предоставили фактически другую - компьютер убрали и предложили выполнять чертежи с применением обычных чертежных принадлежностей на кульмане, а расчеты - с помощью справочных материалов, изменив и ухудшив условия труда, хотя Ванина была специально обучена работе с компьютером. Ответчик-работодатель требование о предоставлении работы с прежними условиями труда проигнорировал, сославшись на то, что восстановил ее в прежней должности. Фактически работодатель, с точки зрения ст. 73 ТК РФ, существенно изменил условия труда работника, не имея на то ни организационных, ни технологических оснований и без соблюдения установленного законом порядка.

Если работник не настаивает на восстановлении его в прежней должности на работе или вообще не претендует на восстановление в организации, из которой он был уволен по вине работодателя, то по его письменному заявлению орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, может ограничиться вынесением решения о взыскании в его пользу указанных выше компенсаций, об изменении формулировки основания увольнения по дискредитирующим обстоятельствам на увольнение по собственному желанию (ч. ч. 3 и 4 ст. 394 ТК РФ). В случае признания формулировки причины увольнения неправильной или не соответствующей закону суд, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, обязан изменить эту формулировку и указать в решении причину и основания увольнения в точном соответствии с формулировками, содержащимися в Трудовом кодексе или иных федеральных законах (ч. 5 ст. 394 ТК РФ). Если неправильная формулировка причины увольнения, внесенная в трудовую книжку, препятствовала гражданину поступить на другую работу, то суд также принимает решение о выплате среднего заработка за все время вынужденного прогула (п. 6 ст. 394 ТК РФ) и о возмещении морального вреда. Размер этой компенсации определяется судом (п. 7 ст. 394).

В случае отказа от иска в процессе его разбирательства в суде или если спор завершился мировым соглашением, суд выносит не решение, а определение, в котором фиксируется отказ от иска или утверждается мировое соглашение. Тем же определением суд прекращает производство по делу.

При изменении условий трудового договора - переводах на другую работу, изменении существенных условий труда - работодатели нередко в своих интересах допускают существенные нарушения требований норм Трудового кодекса РФ.

При разбирательстве в суде и принятии решений по трудовым спорам этой категории следует тщательно разобраться, прежде всего, при любом переводе работника на другую постоянную работу (кроме временного перевода на другую работу по производственной необходимости (ст. 74 ТК РФ)) в том, получено ли от него требуемое ст. 72 ТК РФ в обязательном порядке письменное согласие, отсутствие которого, а также отказ дать такое согласие влекут безусловное восстановление на прежней работе. Должное внимание необходимо уделить отграничению перевода от перемещения, со ссылкой на которое подчас фактически имеет место перевод на другую работу.

Достаточно часто, не проведя никаких организационных и технологических изменений в процессе производства и условиях труда, работодатель вводит существенные изменения труда без предупреждения работника и получения его письменного согласия (ст. 73 ТК РФ), нарушая права и законные интересы работника, что должно привести также к восстановлению на прежней работе.

При оспаривании работником временного перевода на другую работу по производственной необходимости от работодателя следует истребовать доказательства того, что перевод связан именно с теми случаями, при которых такой перевод допускается, из числа указанных в ст. 74 ТК РФ.

Особо тщательно должны исследоваться основания переводов на другую работу по состоянию здоровья работника (ст. 224 ТК РФ), беременных женщин и женщин, имеющих детей до полутора лет (ст. 254 ТК РФ).

Судебная защита прав и интересов работников при изменении трудового договора - важнейшее условие законности в трудовых отношениях.

Судебная система Российской Федерации предусматривает два вида юрисдикционных органов, в частности, в гражданском процессе: одни рассматривают и разрешают гражданские дела по существу, другие проверяют правильность осуществления правосудия нижестоящими судами, контролируют апелляционные суды и суды кассационной и надзорной инстанций. При этом кассационный пересмотр является общим способом проверки судебных решений, а надзорный - исключительный порядок процессуального действия.

Пересмотр судебных постановлений включает следующие цели: а) контроль за правомерностью судебной деятельности, законностью и обоснованностью актов правосудия; б) пресечение правонарушений посредством принятия гражданских процессуальных санкций; в) принятие необходимых мер к правильному разрешению дела, направляемого на новое разбирательство; г) принятие мер по предупреждению судебных ошибок в дальнейшем.

Решения всех судов Российской Федерации, кроме решений Верховного Суда, могут быть обжалованы в кассационном, а решения мировых судей - в апелляционном порядке сторонами и другими лицами, участвующими в деле. Этот принцип гражданского судопроизводства гарантирует возможность исправления ошибок судов, допущенных при рассмотрении и разрешении дел. Для его реализации предусмотрены три самостоятельные стадии гражданского процесса:

производство в кассационной инстанции по кассационным жалобам и представлениям прокуроров на не вступившие в законную силу решения и определения суда первой инстанции;

пересмотр в порядке судебного надзора решений, определений и постановлений, вступивших в законную силу;

пересмотр по вновь открывшимся обстоятельствам решений, определений и постановлений, вступивших в законную силу.

Апелляционное производство по пересмотру решений

и определений мировых судей

Суть права апелляционного обжалования решения мирового судьи состоит в допустимости сторонам и другим лицам, участвующим в деле, обжаловать решение в соответствующий районный суд через мирового судью.

Апелляционная жалоба может быть подана в течение 10 дней со дня вынесения решения.

Апелляционная жалоба возвращается судом лицу, подавшему жалобу в случаях:

1) невыполнения в установленный срок указаний мирового судьи, содержащихся в определении об оставлении жалобы без движения;

2) истечения срока обжалования, если жалоба не содержит просьбу о восстановлении пропущенного срока либо в восстановлении этого срока отказано;

3) изменения предмета или основания требования, рассмотренного мировым судьей.

Жалоба возвращается также по просьбе лица, ее подавшего, если дело не направлено в районный суд. Возврат апелляционной жалобы осуществляется на основании определения мирового судьи, которое вправе обжаловать лицо, подавшее жалобу в районный суд.

После получения жалобы, поданной в соответствии с требованиями закона, мировой судья обязан направить лицам, участвующим в деле, копии жалобы с приложением к ней документов. Лица, участвующие в деле, вправе направить мировому судье письменные объяснения на жалобу.

Лицо, подавшее жалобу, вправе отказаться от нее до принятия решения или определения судьей районного суда.

При рассмотрении дела в апелляционном порядке судья районного суда проверяет законность и обоснованность решения мирового судьи по правилам производства в суде первой инстанции. Судья районного суда вправе устанавливать новые факты и исследовать новые доказательства по делу.

Суд апелляционной инстанции вправе: 1) оставить решение мирового судьи без изменения, а жалобу - без удовлетворения; 2) изменить решение мирового судьи или отменить его и вынести новое решение; 3) отменить решение мирового судьи полностью или в части и прекратить производство по делу либо оставить жалобу без рассмотрения.

Постановление суда апелляционной инстанции вступает в законную силу после его вынесения и обжалованию в кассационном порядке не подлежит.

Обжалованию подлежат и определения мирового судьи.

Определения могут быть обжалованы в районный суд отдельно от решения сторонами и иными лицами, участвующими в деле, в случаях: 1) предусмотренных ГПК РФ; 2) когда определение мирового судьи препятствует дальнейшему движению дела. В иных случаях на определения мирового судьи частные жалобы не подаются, возражения против этих определений могут быть включены в апелляционную жалобу.

Частная жалоба может быть подана в течение 10 дней со дня вынесения определения мировым судьей. Подача и рассмотрение частной жалобы происходят в порядке, предусмотренном для обжалования решения.

Суд апелляционной инстанции, рассмотрев частную жалобу, вправе: 1) оставить определение мирового судьи без изменения, а жалобу - без удовлетворения; 2) отменить определение мирового судьи полностью или в части и разрешить вопрос по существу. Определение суда апелляционной инстанции, вынесенное по частной жалобе, обжалованию в кассационном порядке не подлежит и вступает в законную силу с момента его вынесения.

Рассмотрение индивидуальных трудовых споров

в кассационной инстанции

Дела по жалобам и кассационным представлениям прокурора на судебные решения, определения, вынесенные судом первой инстанции, рассматриваются кассационной коллегией по гражданским делам, являющейся вышестоящей инстанцией по отношению к суду, вынесшему решение и определение. Таким образом, кассационный пересмотр (кассация от лат. cassatio - отмена, уничтожение) представляет собой деятельность суда кассационной инстанции по проверке законности и обоснованности обжалованных судебных решений, не вступивших в законную силу, или пересматриваемых по кассационным представлениям прокуроров. Первой возможной инстанцией, которая рассматривает обжалованное решение суда, является кассационная коллегия. Она рассматривает дела по кассационным жалобам лиц, участвующих в деле, на решение суда. Прокурором на решение суда вносится кассационное представление. Решения, определения суда или судей районного (городского) суда в кассационном порядке обжалуются в суд соответствующего субъекта Российской Федерации, а решения, определения судов субъектов Российской Федерации - в Верховный Суд РФ.

Кассационные жалобы и представления прокуроров на решения, определения суда, не вступившие в законную силу, могут быть поданы в течение 10 дней после вынесения судом решения в окончательной форме. Жалобы или представления, поданные по истечении указанного срока, оставляются без рассмотрения и возвращаются лицу, подавшему жалобу или представление.

Жалобы или представления прокуроров на решения, определения суда или судьи, обжалование которых предусмотрено в кассационном порядке, подаются в суд, вынесший решение, который и назначает дело к слушанию в кассационной инстанции. Кассационные или частные жалобы и представления должны отвечать изложенным в ст. 339 ГПК РФ требованиям и должны содержать:

наименование суда, которому адресуются жалобы или представление;

наименование лица, подающего жалобу или представление;

указание на решение, которое обжалуется, и суд, постановивший это решение;

указание, в чем заключается неправильность решения, и просьбу лица, подающего жалобу или представление;

перечень прилагаемых к жалобе или представлению письменных материалов.

При подаче кассационной жалобы или представления, не подписанных подающими лицами, без указания на решение, которое обжалуется, либо без приложения всех необходимых копий, а также при подаче жалобы, не оплаченной государственной пошлиной, судья или председатель суда выносит определение, которым оставляет жалобу или представление без движения и назначает лицу, подавшему жалобу или представление, срок для исправления недостатков.

ГПК РФ подробно регламентирует все действия, проводимые кассационной инстанцией. Суд, рассмотрев дело в кассационном порядке, вправе своим определением:

оставить решение без изменения, а жалобу или представление - без удовлетворения;

отменить решение полностью или частично и направить дело на новое рассмотрение в суд первой инстанции в ином или в том же составе судей;

отменить решение полностью или в части и прекратить производство по делу либо оставить заявление без рассмотрения;

изменить решение или вынести новое решение, не передавая дела на новое рассмотрение, если обстоятельства, имеющие значение для дела, установлены на основании имеющихся, а также дополнительно представленных материалов, с которыми ознакомлены стороны.

Принципиальными являются положения ГПК РФ о нарушении или неправильном применении норм материального или процессуального права. Нормы материального права считаются нарушенными или неправильно примененными, если суд не применил закона, подлежащего применению; применил закон, не подлежащий применению; если суд неправильно истолковал закон.

Нарушение или неправильное применение норм процессуального права является основанием к отмене решения, но лишь при условии, что это нарушение привело или могло привести к неправильному разрешению дела. При этом следует иметь в виду, что в соответствии с ч. 2 ст. 362 ГПК РФ кассационная коллегия не может отменить правильное по существу решение суда по одним лишь формальным соображения. Иными словами, допущенные судом при рассмотрении дела по первой инстанции нарушения становятся основаниями к отмене вынесенного решения только тогда, когда они имеют существенное значение для правильного разрешения возникшего спора.

Определение суда кассационной инстанции вступает в законную силу с момента его вынесения (ст. 367 ГПК РФ). То же самое касается и определений, вынесенных по частной жалобе или представлению.

В порядке надзора проверяется правильность актов правосудия (решения, определения и постановления), вступивших в законную силу. Этому институту гражданского процесса предшествует кассационное рассмотрение жалобы или представления прокурора, нацеленное, как отмечалось, на выявление и устранение судебных ошибок в решениях, определениях и постановлениях, не вступивших в законную силу.

В соответствии со ст. 376 ГПК РФ вступившие в законную силу судебные постановления, за исключением судебных постановлений Президиума Верховного Суда РФ, могут быть обжалованы в порядке, установленном гл. 41 ГПК РФ "Производство в суде надзорной инстанции", в суд надзорной инстанции лицами, участвующими в деле, и другими лицами, если их права и законные интересы нарушены судебным постановлением. Под участвующими в деле лицами в данном случае следует понимать и лиц, по обращению которых дело рассматривается в суде надзорной инстанции, даже если они не привлекались к участию нижестоящей судебной инстанцией, но если их права и законные интересы непосредственно затрагиваются обжалуемым судебным постановлением (ч. 3 ст. 386 ГПК РФ).

Судебные постановления могут быть обжалованы в суд надзорной инстанции представлением о пересмотре вступивших в законную силу решений и определений суда, если в рассмотрении дела участвовал прокурор. Право внесения представления имеют должностные лица органов прокуратуры (п. 3 ст. 376 ГПК РФ). В частности, согласно п. 4 ст. 377 ГПК РФ с такими представлениями вправе обращаться: 1) Генеральный прокурор РФ и его заместители - в любой суд надзорной инстанции; 2) прокурор республики, края, области, города федерального значения, автономной области, автономного округа - соответственно в Президиум Верховного суда республики, краевого, областного суда, суда города федерального значения, суда автономной области, автономного округа.

В действующем ГПК РФ существенно ограничены полномочия должностных лиц прокуратуры. Ранее, как известно, они вправе были принести протест на постановление суда по любому делу и это являлось основанием для рассмотрения дела судом надзорной инстанции в судебном заседании. В настоящее же время должностные лица прокуратуры вправе обратиться с представлением о пересмотре судебного постановления лишь при условии, что в деле участвовал прокурор (п. 3 ст. 376, п. 4 ст. 377 ГПК РФ).

В надзорном порядке пересматриваются акты правосудия в соответствии с п. 2 ст. 376 ГПК РФ, независимо от того, проверялись ли они ранее в кассационном, частном или надзорном порядке. Даже в том случае, когда конкретное решение ранее неоднократно проверялось в надзорном порядке, это обстоятельство не исключает возможности новой проверки его правильности.

Изучение практики рассмотрения судами гражданских дел показало, что вынесенные по ним решения и определения в большинстве случаев соответствуют требованиям закона. Вместе с тем встречаются и ошибки, которые не были устранены потому, что решения и определения не обжаловались сторонами или другими лицами, участвующими в деле, и не пересматривались на основании документов прокурорского реагирования в кассационном порядке.

Жалобы в порядке надзора могут быть поданы как на решения и определения, которые были предметом кассационного рассмотрения, так и на постановления, вступившие в законную силу, минуя кассационную инстанцию. Целевая направленность надзорного производства по новому Гражданскому процессуальному кодексу РФ заключается в том, чтобы придать законную силу судебным постановлениям, определить направления практики нижестоящих судов и обеспечить единство судебной практики.

Неотъемлемой частью надзорного производства с введением в действие нового ГПК РФ стала процедура предварительного рассмотрения обращения с просьбой о пересмотре судебного постановления (ст. ст. 379 - 384 ГПК РФ), которая ранее гражданским процессуальным правом не регулировалась. В настоящее время рассмотрение надзорной жалобы или представления прокурора является деятельностью по осуществлению правосудия по гражданским делам. Субъектом этой деятельности стал судья надзорной инстанции, который все свои процессуальные правоприменительные действия обязан оформить соответствующим судебным актом - определением. Последнее может касаться отказа в передаче дела для рассмотрения надзорной жалобы или представления прокурора по существу в суд надзорной инстанции (п. 2 ст. 382 ГПК РФ).

Основаниями к отмене или изменению решения и определения суда в надзорном порядке являются (ст. 387 ГПК РФ):

неправильное применение или толкование норм материального права;

существенное нарушение норм процессуального права, повлекшее вынесение незаконного решения, определения, постановления суда.

Решение, определение, постановление суда подлежат отмене, независимо от доводов жалобы или представления в указанных случаях. Не может быть отменено судебное постановление лишь по формальным соображениям. Следует иметь в виду, что в надзорной инстанции представление новых доказательств недопустимо, в связи с чем задача отмены вынесенного решения, определения или постановления усложняется.

Пересмотр решений судов

по вновь открывшимся обстоятельствам

Решения и определения суда, вступившие в законную силу, могут быть пересмотрены также по вновь открывшимся обстоятельствам. Основаниями для пересмотра решений и определений судов по вновь открывшимся обстоятельствам являются:

существенные для дела обстоятельства, которые не были и не могли быть известны заявителю;

установленные вступившим в законную силу приговором суда заведомо ложные показания свидетеля, заведомо ложное заключение эксперта, заведомо неправильный перевод, подложность документов либо вещественных доказательств, повлекшие за собой постановление незаконного или необоснованного решения;

установленные вступившим в законную силу приговором суда преступные действия сторон, других лиц, участвующих в деле, либо их представлений или преступные деяния судей, совершенные при рассмотрении данного дела;

отмена в установленном законом порядке решения, приговора или определения суда либо постановления государственного органа или органа местного самоуправления, послужившего основанием к вынесению решения или определения суда (ст. 392 ГПК РФ).

По общему правилу вновь открывшимися обстоятельствами признается такой факт (обстоятельство), который имел место в момент производства по делу, но не был и не мог быть известен заявителю. С учетом таких обстоятельств решение становится необоснованным или незаконным. При этом судебная ошибка очевидна и бесспорна. Вновь открывшиеся обстоятельства, разумеется, разнятся с новыми обстоятельствами, которые возникают и становятся известными заявителю и суду после производства по делу. Новые обстоятельства не являются основанием для отмены решения, а образуют основания для новых исков. В иных случаях некоторые из новых обстоятельств влекут отсрочку исполнения решения, прекращение исполнительного производства, возвращение исполнительного документа взыскателю и др.

Заявление о пересмотре решения или определения суда по вновь открывшимся обстоятельствам подается лицами, участвующими в деле, или прокурором в суд, вынесший решение или определение. Лицами, участвующими в деле, такое заявление может быть подано в течение трех месяцев со дня установления обстоятельств, служащих основанием для пересмотра (ст. 394 ГПК РФ).

Заявление о пересмотре решения или определения суда по вновь открывшимся обстоятельствам суд рассматривает в судебном заседании. Заявитель и лица, участвующие в деле, извещаются о времени и месте заседания, однако их неявка не является препятствием к рассмотрению заявления (ст. 396 ГПК РФ).

Определение суда об удовлетворении заявления, касающегося пересмотра решения или определения суда по вновь открывшимся обстоятельствам, обжалованию не подлежит. В случае отмены решения или определения суда дело рассматривается судом по правилам, установленным ГПК (п. 3 ст. 397 ГПК РФ).

Исполнение решений суда

Порядок исполнения вступивших в законную силу решений суда по трудовым спорам регламентирован ст. 396 ТК РФ, которая гласит, 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.

Факт восстановления на прежней работе представляет работнику следующие права: предоставление ему именно прежней работы, т.е. работы по той же специальности или должности, с теми же условиями труда; оплату всего времени вынужденного прогула или разницы в заработке при переводе на нижеоплачиваемую работу; оплата труда должна быть индексирована за все время вынужденного прогула или перевода на нижеоплачиваемую работу. К тому же работодатель не вправе не исполнить решение суда о восстановлении на работе, если даже им подана кассационная жалоба на решение суда или прокурор принес кассационное представление. Требование о немедленном исполнении решения суда означает, что восстановление на работе должно быть исполнено на следующий день после вынесения судом акта правосудия и до вступления его в законную силу.

Индивидуальный трудовой спор, рассмотренный в суде, прекращается исполнением судебного решения, т.е. реальным осуществлением содержащихся в нем предписаний (фактическим восстановлением на работе незаконно уволенного работника, выплатой присужденных работнику сумм и т.д.).

Решения судов по индивидуальным трудовым спорам подлежат обязательному исполнению по вступлению их в законную силу, кроме случаев немедленного исполнения.

Согласно Федеральному закону "Об исполнительном производстве" исполнение судебных актов, а также актов других юрисдикционных органов в Российской Федерации, подлежащих принудительному исполнению, возлагается на федеральную службу судебных приставов и службы судебных приставов органов юстиции субъектов России.

Не допускается задержка исполнения решения суда, ибо оплата за время вынужденного прогула производится и за время задержки исполнения решения суда, под которым понимается:

неиздание работодателем приказа о восстановлении работника на работе;

непредоставление работы, хотя приказ о восстановлении на работе как таковой издан;

предоставление работы не по той должности (специальности), которая указана в решении суда о восстановлении на работе;

поручение работы, не соответствующей приказу о восстановлении на прежней работе.

Работодатель не имеет права приостановить решение суда о восстановлении на работе даже в случае подачи кассационной жалобы.

Глава 61. РАССМОТРЕНИЕ КОЛЛЕКТИВНЫХ ТРУДОВЫХ СПОРОВ

Причинами трудовых споров являются негативные факторы, вызывающие различную оценку спорящими сторонами осуществления субъективного трудового права или исполнения трудовой обязанности.

Причинами, по которым возможны трудовые споры, могут быть как виновные действия должностных лиц, отражающие их субъективные негативные черты, так и негативные действия со стороны трудового коллектива или конкретного работника. Частными причинами индивидуальных трудовых споров являются стремления работников оспорить правомерные действия нанимателя или желание установления новых условий труда без должного на то основания.

Возникновение трудовых споров может происходить по причине субъективных факторов, к которым относятся:

проявление со стороны нанимателя бюрократизма, преследование за критику, консерватизм, пренебрежительное отношение к правам и законным интересам работников. Со стороны работников может проявляться негативное отношение к трудовым обязанностям в виде прогулов, пьянства на работе, некачественного выполнения производственных заданий и т.п., что вынуждает нанимателя применять к такому работнику взыскания, которые он начинает оспаривать;

незнание или плохое знание трудового законодательства как нанимателем, так и многими работниками, иными словами низкая правовая культура. Если наниматель недостаточно знает трудовое законодательство, то естественно, что он будет нарушать и правила, установленные этим законодательством, такие как порядок заключения и расторжения трудового договора, перевод на другую работу, создание необходимых условий труда, изменение режима работы и т.д.

На возникновение трудовых споров влияют кроме причин также и условия или обстоятельства спора. По отношению к спорящей стороне они носят объективный характер, отражающий недостатки в работе конкретного производства, отрасли или же имеющие недостатки в самом трудовом законодательстве. Имея характер, связанный с производством и правовым его регулированием, в первом случае они относятся к организации производства, а во втором - к принятию норм права, регулирующих трудовые отношения.

Условия производственного характера связаны с недостатками в организации труда. Это, к примеру, нарушение в снабжении материалами, что служит причиной неритмичности работы, необходимость работы в выходные дни, в ночное время, что вызывает споры по оплате труда. Иногда из-за плохой организации труда работники не знают своих должностных обязанностей, а потому их и не выполняют. Отсюда часто могут возникать споры о дисциплинарных взысканиях. Уровень трудовой и производственной дисциплины снижает плохая организация труда и производства, неорганизованный досуг, отсутствие нормальных условий быта, что создает условия для трудовых споров.

Условия трудовых споров могут носить правовой характер, когда в законодательстве, регулирующем трудовые отношения, имеются нечеткие формулировки в отдельных нормах или пробелы в законодательстве, позволяющие по-разному их толковать спорящими сторонами.

К обстоятельствам коллективных трудовых споров можно отнести негативные условия работы конкретного трудового коллектива: низкий уровень организации труда и производства, "уравниловка" в оплате труда, плохое качество материалов, сырья, машин, с которыми работает трудовой коллектив, и другие негативные факторы, способствующие обострению конфликтных ситуаций и возникновению трудовых споров.

Условием трудового спора, как правило, является предшествующая ему конфликтная ситуация. Разрешение трудовых споров требует знания сути дела, из-за которого произошел конфликт, выяснения его сторон, определения их правового статуса, причин и условий возникновения, обстоятельств разногласий и их предмета. Как известно, спор возникает вследствие нарушения или неудовлетворения одной стороны в отношении другой какого-либо интереса. В этом случае определяются правомерность предъявляемых претензий и обязательность их удовлетворения.

Условием трудовых споров правового характера является совокупность недостатков в нормативных правовых актах, регулирующих трудовые отношения. К ним относятся:

законодательно не отрегулированные отношения между работником и нанимателем в конкретной области трудовых отношений, что приводит к нарушению интересов той или иной стороны;

неконкретность формулировок в нормативном правовом акте, что позволяет двояко толковать то или иное отношение, приводящее к нарушению прав;

"моральное" старение той или иной нормы права, возникающее по причинам динамики хозяйственного процесса, вызывающего к жизни новые формы трудовых отношений, не урегулированные правом.

Трудовые конфликты носят объективный характер и являются важным элементом в трудовом процессе. От того, какой микроклимат в трудовом коллективе, во многом зависит количество возникающих трудовых споров и успешность их разрешения.

Примером возникновения обстоятельств трудовых споров являются:

плохо организованный производственный процесс;

неэффективная система оплаты труда, приводящая порой к обычной "уравниловке";

не соответствующая стандартам и техническим условиям технология выполнения работ и оказания услуг, некачественное оборудование и материалы, плохие инструменты и т.д.

Все это в совокупности может создавать недовольство у работников, и в итоге может сложиться негативная морально-психологическая обстановка в коллективе, обостряющая возникновение трудовых споров.

Новыми обстоятельствами возникновения трудовых споров, ранее не существовавшими, является обстановка в целом в государстве. Высокий уровень инфляции, зарегламентированность экономических отношений в противовес законам хозяйствования в условиях рынка ведет к постоянному обеднению работников, снижению их жизненного уровня, что, в свою очередь, вызывает потребность в повышении заработной платы, а наниматель часто не в состоянии ее осуществить.

В настоящее время это одна из основных причин возникновения трудовых споров между работниками и нанимателем. В условиях растущей безработицы многие люди готовы терпеть разного рода неудобства, была бы нормальной и стабильной заработная плата.

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 (ст. 398 Трудового кодекса).

Предметом коллективного трудового спора являются законные интересы и права трудового коллектива или коллективов двух и более организаций, даже когда спорящей стороной является профсоюз, поскольку он осуществляет защитную функцию по социальной защите трудящихся.

Под социально-экономическими условиями труда и быта, в связи с установлением или изменением которых могут возникнуть коллективные трудовые споры, понимаются положения:

организации труда и повышения эффективности производства;

нормирования, форм, систем оплаты труда, иных видов доходов работников;

размеров тарифных ставок и служебных окладов, доплат и надбавок к ним;

индексации заработной платы (доходов);

создания здоровых и безопасных условий труда, улучшения охраны здоровья, гарантий медицинского страхования членов трудового коллектива и их семей, охраны окружающей среды;

заключения и расторжения трудовых договоров;

обеспечения занятости, подготовки, повышения квалификации, переподготовки, трудоустройства высвобожденных работников;

регулирования внутреннего трудового распорядка и дисциплины труда;

строительства, содержания и распределения жилья, объектов социально-культурного назначения;

организации санаторно-курортного лечения и отдыха работников и членов их семей;

создания условий для повышения культурного уровня и физического совершенствования работников, и др.

Определение, предложенное Кодексом, выделяет два признака коллективного трудового спора: коллективный характер и особый предмет разногласий.

Коллективный характер проявляется в том, что одной из сторон спора выступают работники, связанные определенным организационным единством (члены профсоюза, работники организации, ее филиала или представительства) и объединенные общими профессиональными (социально-трудовыми) интересами.

Стороной коллективного трудового спора признаются работники, а не их представительные органы.

В качестве другого важного положения, относящегося к характеристике стороны коллективного спора, необходимо признать четкое представление об организационном единстве работников. Это не любая группа трудящихся, а коллектив, обладающий указанными в законе специфическими чертами.

Анализ п. п. 1 и 3 ст. 2, ст. ст. 3 и 14 Федерального закона от 23 ноября 1995 г. "О порядке разрешения коллективных трудовых споров" позволяет сделать вывод о том, что стороной коллективного трудового спора могут быть: члены первичной профсоюзной организации (если спор возникает на уровне организации, ее филиала или представительства); члены профессионального союза или профсоюза, входящего в состав соответствующего объединения (если речь идет о споре на уровне отрасли, профессии и т.п.); коллектив работников, занятых у определенного работодателя (независимо от того, является он физическим лицом либо организацией) или работающих в обособленном структурном подразделении юридического лица.

Из практических соображений важно четко определить, какое объединение работников может быть признано стороной коллективного трудового спора, а какое не может быть признано.

Как правило, должен соблюдаться принцип единства стороны коллективно-договорного процесса и коллективного трудового спора. Так, если спор возникает в ходе коллективных переговоров, его стороной выступают работники, участвующие через своих представителей в переговорах. В случае возникновения спора по причине невыполнения коллективного договора одной из сторон будут признаны работники, от имени которых этот коллективный договор заключен.

Бывают ситуации, когда коллективный договор не выполняется по отношению к работникам одной бригады или одного из структурных подразделений организации. Такие коллективы не могут выступать стороной коллективного трудового спора. Для того чтобы защитить свои интересы, им надо обратиться в представительный орган, заключивший данный коллективный договор. Представитель работников может в соответствии со ст. 3 Закона выдвинуть требования к работодателю.

Коллективный трудовой спор возникает между работниками и работодателем или работодателями, т.е. вторая сторона спора также может быть представлена своеобразным коллективом - работодателями данной отрасли, территории и т.п.

Для применения Закона не имеет значения, кто выступает работодателем: государственное предприятие, хозяйственное товарищество, общество, производственный кооператив, некоммерческая организация или индивидуальный предприниматель. Работодателем могут быть и граждане, использующие чужой труд для удовлетворения личных потребностей и обслуживания своей семьи.

Законодательство о порядке разрешения коллективных трудовых споров распространяется на объединения работников и работодателей и их полномочные органы. Это положение учитывает особенности коллективных трудовых отношений, субъектами которых выступают представители сторон.

Для участия в коллективных действиях работники и работодатели вправе создавать по своему выбору объединения и вступать в них (Конвенция МОТ 1948 г. N 87 о свободе ассоциации и защите права на организацию). Конституция РФ провозглашает право каждого на объединение, включая право создавать профессиональные союзы для защиты своих интересов (ст. 30).

Наиболее типичным объединением работников является профессиональный союз, который осуществляет свою деятельность в соответствии с Федеральным законом "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности".

В коллективном трудовом споре, возникшем на уровне отрасли, территории и т.п., могут принимать участие и объединения профсоюзов - ассоциации (согласно терминологии Закона о профсоюзах).

Создание и функционирование объединений работодателей пока не регулируется нормативными актами. В своей деятельности они руководствуются общими положениями ГК РФ об объединениях юридических лиц (ст. 121).

Федеральный закон N 156-ФЗ "Об объединениях работодателей" принят Государственной Думой 27 ноября 2002 года. В соответствии с этим Законом объединения работодателей могут создаваться по территориальному, отраслевому, межотраслевому признакам и быть общероссийскими, региональными, межрегиональными, территориальными и иными. На все объединения распространяется действие Закона.

Коллективный характер одной или обеих сторон разногласий, как отмечалось, не может служить безусловным основанием для признания возникшего конфликта коллективным трудовым спором. Существует второй обязательный признак, характеризующий коллективный трудовой спор, - его предмет. Такой спор может возникнуть по поводу установления и изменения условий труда, заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений.

Условия труда устанавливаются законом и нормативными правовыми актами, включая указы Президента РФ, постановления Правительства РФ, акты министерств и ведомств. Применительно к коллективным трудовым спорам имеют значение лишь те условия труда, которые установлены или могут быть установлены работодателем. Например, в соответствии со ст. 144 Трудового кодекса работодатель имеет право устанавливать различные системы премирования, стимулирующих доплат и надбавок с учетом мнения представительного органа работников. Указанные системы могут устанавливаться также коллективным договором. В процессе разработки или изменения одного из указанных положений возможен коллективный трудовой спор. В то же время при изменении размера районного коэффициента такой спор не возникает, поскольку данное условие труда устанавливается не работодателем, а органами государства.

Предметом коллективного трудового спора признается и выполнение коллективных договоров, соглашений, в том числе толкование их положений.

Таким образом, коллективный трудовой спор возникает между коллективными участниками (хотя бы одной его стороной является коллектив) и направлен на защиту тех прав работников, которые связаны с их участием в правовом регулировании трудовых отношений и реализации норм, установленных в порядке коллективно-договорного регулирования.

Коллективный трудовой спор может возникнуть на стадии коллективных переговоров и носить "преддоговорный" характер. По общепринятой международной классификации такой спор считается спором интересов, т.е. спором, возникшим из конфликта интересов, когда юридических прав ни у одной стороны еще не возникло. Иногда такие споры называют экономическими, подчеркивая их неправовой характер. Моментом начала такого коллективного трудового спора признается дата составления протокола разногласий в ходе проведения коллективных переговоров.

Спор интересов может возникнуть на любом уровне осуществления коллективно-договорного регулирования трудовых отношений: отраслевом, региональном, территориальном и др.

К спорам интересов относятся и споры, возникающие на уровне организации по поводу установления или изменения условий труда без заключения коллективного договора. Примером такого рода споров может служить спор об изменении локального положения об оплате труда или утверждении правил внутреннего трудового распорядка. В отличие от "преддоговорных", названные споры начинаются с момента отклонения работодателем всех или части требований работников.

Коллективные трудовые споры по характеру спора делятся на два вида:

о применении трудового законодательства, выполнении коллективных договоров и соглашений при осуществлении полномочий трудового коллектива или соответственно профсоюза;

об установлении новых или изменении существующих социально-экономических условий труда и быта работников в коллективных договорах, локальных и других социально-партнерских соглашениях.

К первому виду относятся споры по вопросам изменения организационной структуры предприятия, применения мер морального и материального поощрения за успехи в труде и т.п. Ко второму виду относятся споры по вопросам введения новых льгот для отдельных категорий работников, новых положений о премировании, новых условий коллективного договора нормативного характера и т.п.

В легальном понятии коллективного трудового спора несколько сужен первый вид этого спора, поскольку оно говорит о выполнении лишь коллективных договоров, соглашений, а не о соблюдении трудового законодательства. Представляется, что это пробел в законе. Так, ныне появились многочисленные коллективные споры, приводящие к острым забастовкам, другим коллективным протестам по поводу многомесячных задержек выплаты заработной платы работникам, особенно бюджетной сферы. Количество коллективных споров второго вида, т.е. об установлении новых условий труда и быта, больше, чем первого (о применении трудового законодательства).

Закон РФ от 11 марта 1992 г. N 2490-1 "О коллективных договорах и соглашениях" расширил сферу действия и предмет трудового права, в том числе и сферу трудовых споров, которые теперь могут быть не только на уровне организации, но и на более высоком уровне, где спорящие субъекты иные.

По уровню социально-партнерских правоотношений, из которых возникают коллективные трудовые споры, их можно классифицировать на следующие виды:

споры на уровне трудового коллектива организации, филиала, представительства;

споры при коллективных переговорах на федеральном уровне по социально-трудовым отношениям;

споры при коллективных переговорах на отраслевом уровне по заключению отраслевого тарифного соглашения;

споры на региональном уровне субъектов Российской Федерации по социально-трудовым отношениям;

споры на профессиональном уровне по социально-трудовым отношениям. Этот вид коллективного трудового спора может совпадать с видом отраслевого уровня, а отраслевой уровень может быть как общероссийской отрасли, так и региональной - субъекта Российской Федерации;

споры на территориальном уровне. В широком смысле слова все уровни споров идут по определенным территориям (Федерация, ее субъект и т.д.). Но территориальный уровень может быть ограничен, например, городом или районом. Это могут быть отдельные территории страны (например, районы Крайнего Севера).

Так, в 1997 г. проводилась забастовка шахтеров г. Воркуты, с определенными требованиями, включая политические, которые по закону нельзя относить к трудовым спорам.

В этих шести видах возможных коллективных трудовых споров спорящими сторонами являются работники и работодатели, но конкретные их представители на каждом из указанных уровней различны.

Споры могут возникнуть лишь на уровне организации, поскольку обязательства по соблюдению условий как коллективного договора, так и соглашения несут конкретные работодатели, а не их представители на коллективных переговорах. Объединение работодателей, иной уполномоченный работодателями орган выступают в качестве участников, а не сторон соглашений (ст. 19 Закона РФ "О коллективных договорах и соглашениях") и получают полномочия на ведение коллективных переговоров и заключение соглашений от работодателей отрасли, региона и т.п.

Закон предоставил право выдвигать требования и начинать коллективный трудовой спор только работникам (организации, филиала, представительства) и их представителям. Работодатель таким правом не обладает.

Устанавливая такое правило, законодатель исходил из того, что все обязанности работников определены законодательством и трудовым договором. Никакие дополнительные обязательства на работников возложить невозможно. При этом работодатель может быть обременен дополнительными обязанностями по предоставлению работникам льгот и преимуществ из средств организации. Поэтому возможны, например, требования о повышении заработной платы, изменении порядка ее индексации, предоставлении дополнительного оплачиваемого отпуска по семейным обстоятельствам и т.п.

Выполнять условия коллективного договора, соглашения также должен работодатель, поэтому возможны требования о выполнении тех или иных условий, которые своевременно не выполняются.

Требования работников могут выдвигаться в случае: а) установления или изменения условий труда без заключения коллективного договорного акта; б) невыполнения коллективного договора, соглашения.

Если спор возник в процессе коллективных переговоров по поводу заключения или изменения коллективного договора, соглашения, работники не выдвигают требований. В этом случае комиссия по проведению коллективных переговоров составляет протокол разногласий, в котором фиксируются неурегулированные вопросы, т.е. существо спора и позиции сторон. Дата составления протокола разногласий считается моментом начала коллективного трудового спора. С этого дня исчисляется срок создания примирительной комиссии.

Требования всегда выдвигаются на уровне организации или ее обособленного структурного подразделения и предъявляются конкретному работодателю. Даже если спор возник из-за невыполнения соглашения, его стороной являются работодатели, а не их объединение. Последнее создается как представительная организация, участвующая в коллективных переговорах от имени работодателей, но не несущая ответственности за их действия. Выполнение условий соглашения зависит исключительно от работодателей, они обязаны соблюдать предусмотренные им нормы. Поэтому и в этом случае коллективный трудовой спор возникает в рамках организации.

Законодатель не определяет, какого рода требования могут быть предъявлены работодателю, исходя из того, что предмет коллективного трудового спора - установление или изменение условий труда, заключение, изменение или выполнение коллективного договора, соглашения - достаточно четко очерчивает круг возможных требований. Однако на практике возникла тенденция одновременно с требованиями об установлении условий труда или выполнении условий коллективного договора выдвигать и другие требования, не связанные с коллективным трудовым спором.

Так, наряду с требованиями о повышении заработной платы работниками одного из предприятий Томской области выдвигались требования о выдаче талонов на молоко работникам, занятым на работах с вредными условиями труда.

Возникающие в таких случаях комплексы разногласий в соответствии с действующим законодательством следует решать с применением различных процедур. Споры о нарушении прав работников на охрану труда или о незаконном увольнении подлежат разрешению органами по рассмотрению индивидуальных трудовых споров - комиссией по трудовым спорам, мировым судьей, судом общей юрисдикции. Повышение заработной платы или изменение системы оплаты труда могут являться предметом коллективного трудового спора и разрешаться в примирительном порядке.

К сожалению, судебная практика еще не выработала однозначного подхода к разграничению требований работников по их юридическому значению.

В качестве примера можно сослаться на дело по иску Комиссии по регулированию движения (Росавианавигация) Минтранспорта России к Федерации профсоюза авиадиспетчеров (ФПАД) о признании забастовки незаконной. Профсоюз предъявил Министерству транспорта ряд требований, большинство из которых не могло составить предмет коллективного трудового спора, например, нарушение достигнутой договоренности о погашении задолженности по выплате заработной платы, невыполнение в полном объеме социальных гарантий и льгот, предусмотренных законодательством. Однако предметом судебного исследования явилась только процедура объявления забастовки, существо требований судом не рассматривалось.

В других случаях судебные органы анализируют требования работников и делают попытку их классифицировать.

Так, Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ в одном из рассматриваемых дел сделала попытку отделить требования, которые могут служить предметом коллективного трудового спора, от других, не связанных с коллективными разногласиями.

Можно привести примеры предъявления требований, выходящих за пределы компетенции работодателя или касающихся вопросов, которые работодатель согласно закону имеет право решить самостоятельно, без учета мнения трудового коллектива.

Так, при рассмотрении дела о признании незаконной забастовки, объявленной Российским профсоюзом локомотивных бригад железнодорожников (РПЛБЖ), Судебной коллегией по гражданским делам Московского городского суда было установлено, что в числе требований профсоюза было следующее: наделить полномочиями на ведение коллективных переговоров и заключение коллективного договора с территориальным объединением профсоюза Московскую железную дорогу (дело N 3-517/1998).

Такое требование нельзя признать правомерным, поскольку наделение того или иного органа (организации) полномочиями на ведение коллективных переговоров - право работодателя. Иногда требования работников вообще не носят правового характера.

Например, коллектив учителей одной из школ потребовал от работодателя ускорения строительства здания новой школы, выделения средств на приобретение множительной техники и спортивного инвентаря. Ни одно из этих требований не может быть отнесено к трудовым отношениям работодателя и работников, т.е. к установлению условий труда. Это скорее социальные проблемы, связанные в той или иной степени с выполнением трудовых обязанностей работников. Они должны решаться без использования процедур, предусмотренных для рассмотрения трудовых споров.

Для выдвижения требований работниками необходим созыв собрания (конференции). Специальных требований относительно численности собрания (конференции) и порядка голосования Закон о порядке разрешения коллективных трудовых споров не содержит. Однако в Трудовом кодексе указано, что собрание работников считается правомочным, если на нем присутствует более половины работающих, а конференция считается правомочной, если на ней присутствует не менее 2/3 избранных делегатов (ст. 399). Решение принимается простым большинством голосов.

Требования профессиональных союзов и их объединений выдвигаются и направляются соответствующим сторонам социального партнерства. На собрании (конференции) решается вопрос о представительстве интересов работников в ходе примирительных процедур.

Если в организации, ее филиале, представительстве действует один представительный орган, собрание (конференция) уполномочивает его на участие в разрешении коллективного трудового спора. В случае существования нескольких представителей работников собрание (конференция) поручает одному из них участвовать в разрешении коллективного трудового спора.

Создание собранием (конференцией) единого представительного органа Закон прямо не предусматривает, однако в случае необходимости такой орган может быть создан с согласия действующих в организации (филиале, представительстве) представительных органов работников. Подобные ситуации на практике могут возникнуть, если предметом спора является невыполнение коллективного договора, заключенного единым представительным органом, сформированным на время переговоров.

В организации, филиале, представительстве могут отсутствовать легитимные представители работников. В этом случае собрание (конференция) по выдвижению требований может избрать орган общественной самодеятельности, утвердить его устав и предоставить полномочия по участию в разрешении коллективного трудового спора.

Требования могут выдвинуть и представители работников, названные в ст. 2 Закона о порядке разрешения коллективных споров (ст. ст. 29 - 31 Трудового кодекса). Если коллективный трудовой спор связан с невыполнением коллективного договора или соглашения, участвовать в его разрешении и выдвигать требования к работодателю имеют право те представительные органы, которые принимали участие в заключении данных договорных актов.

Из этого правила возможны исключения. Например, отраслевое соглашение заключил профессиональный союз, который затем прекратил свое существование, слившись с другим, более многочисленным и авторитетным. Конкретный работодатель не выполняет условий отраслевого соглашения. В такой ситуации выдвинуть требования о выполнении условий соглашения может фактически действующий в организации представительный орган работников.

Все представительные органы работников в соответствии с действующим законодательством осуществляют свою деятельность на основе устава. Этот акт и определяет порядок выдвижения требований: принимается решение о выдвижении требований коллегиально или единолично, способ информирования работников о выдвижении требований и т.д.

Орган общественной самодеятельности помимо устава руководствуется еще и решением собрания (конференции), создавшим его. Иными словами, этим решением могут быть предусмотрены какие-либо правила выдвижения требований. Например, требования могут выдвигаться после проведения опроса работников.

За работодателем закреплена обязанность создать условия для реализации работниками своего конституционного права на коллективные трудовые споры, в частности на проведение собрания и выдвижение требований.

Руководитель организации (именно он выступает от имени работодателя) по требованию работников или их представителей должен предоставить необходимое помещение для проведения собрания (конференции). На него также возлагается обязанность не препятствовать его проведению.

За невыполнение указанных обязанностей представители работодателя привлекаются к дисциплинарной ответственности (ст. 20 Закона N 175-ФЗ) в соответствии со ст. 195 ТК РФ или административной ответственности в порядке, который установлен законодательством Российской Федерации об административных правонарушениях.

При наличии в организации нескольких представителей работников каждый из них имеет право выдвинуть требования.

Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ, рассматривая дело по кассационной жалобе на решение Рязанского областного суда о признании забастовки незаконной (дело N 6Г99-5), пришла к выводу о том, что каждый профсоюз может выдвинуть требования к работодателю, даже если аналогичные требования уже выдвигались другим профсоюзом или были предметом обсуждения при заключении коллективного договора. При этом не имеет значения численность профсоюза или первичной профсоюзной организации. Требования по поводу изменения или невыполнения коллективного договора либо соглашения могут выдвинуть те представители, которые принимали участие в заключении этих нормативных актов.

Если выдвигаются требования по поводу установления или изменения условий труда (без требования вступить в переговоры по поводу разработки коллективного договора), может возникнуть ситуация, когда несколько представителей работников выступили с одинаковыми предложениями. В этом случае Закон предлагает сформировать единый представительный орган. Целесообразность образования такого органа обусловливается, прежде всего, необходимостью соблюдения принципа единства правового регулирования трудовых отношений работников, выполняющих равноценную работу и занятых у одного работодателя.

Специальных требований к процедуре, срокам, условиям формирования единого представительного органа закон не предъявляет. Эти вопросы представители работников должны решать самостоятельно.

Образование единого представительного органа целесообразно закончить до выдвижения окончательно сформулированных требований с тем, чтобы четко определить предмет спора и его участников.

Работодатель не вправе настаивать на создании единого представительного органа работников и отказываться принять требования по этой причине, поскольку ч. 5 ст. 3 рассматриваемого Закона создание единого органа относит к правам, а не к обязанностям представителей работников.

Требования, выдвинутые работниками или представителями работников, направляются работодателю в письменной форме. Несоблюдение установленной формы лишает работников права ссылаться на нарушение их прав (уклонение от получения требований и от участия в примирительных процедурах).

Способ передачи требований представителю работодателя Законом не установлен. Они могут быть отправлены по почте, факсом, электронной почтой, телефонограммой, переданы лично. Единственное, что необходимо зафиксировать, - факт и дату получения требований работодателем.

Рекомендации Минтруда России предлагают отразить дату вручения требований в журнале или других регистрационных формах учета входящей корреспонденции либо в форме подписи руководителя организации, филиала, представительства либо иного должностного лица на втором экземпляре требований, остающемся у представителя работников.

Копия требований может быть по решению работников направлена в Службу по урегулированию коллективных трудовых споров. Такое правило установлено для усиления гарантий работников. Обращение в этот государственный орган позволяет в определенной мере предотвратить уклонение работодателя от получения требований и от своевременного создания примирительной комиссии. Кроме того, Служба в соответствии с возложенными на нее обязанностями оказывает сторонам методическую помощь по разрешению коллективных трудовых споров. Обратиться за консультацией стороны могут уже после направления копии требований.

Таким образом, раннее извещение Службы о возможности возникновения коллективного трудового спора можно рассматривать в качестве своеобразного превентивного мероприятия.

У работодателя в соответствии со ст. 4 Закона N 175-ФЗ (ст. 400 ТК РФ) возникает обязанность рассмотреть направленные ему требования работников. О своем решении он должен сообщить представителю работников, уполномоченному на участие в разрешении коллективного трудового спора, в трехдневный срок со дня получения требования. Ответ составляется обязательно в письменной форме.

Представители работодателей (объединений работодателей) обязаны принять к рассмотрению направленные им требования профессиональных союзов (их объединений) и сообщить им о принятом решении в течение одного месяца со дня получения этих требований.

Если работодатель принимает решение об удовлетворении требований работников, коллективного трудового спора не возникает.

В случае отклонения всех или части требований, а также несообщения работодателем о своем решении день сообщения об отклонении требований или истечение трехдневного срока, исчисленного в рабочих днях, считается моментом начала коллективного трудового спора.

С этой даты у сторон возникает обязанность приступить к проведению примирительных процедур.

Представители работодателя, уклоняющиеся от получения требований работников, несут дисциплинарную или административную ответственность.

Примирительные процедуры - рассмотрение коллективного трудового спора с целью его разрешения примирительной комиссией, сторонами с участием посредника, в трудовом арбитраже (ст. 2 Закона). Это определение по существу устанавливает этапы разрешения коллективного трудового спора, очередность использования примирительных процедур.

Выделяется три этапа разрешения коллективного трудового спора, два из которых являются обязательными: примирительная комиссия, посредничество (рассмотрение спора с участием посредника), трудовой арбитраж.

Использование примирительных процедур для разрешения коллективного трудового спора получило практически всемирное признание. Примирительно-третейская процедура улаживания трудовых конфликтов применяется во многих странах. Наименование стадий может быть различным, однако сущность их всегда сводится к трем основным формам:

разрешение спора самими сторонами без участия посторонних лиц (переговоры, примирение и т.п.). В России это создание примирительной комиссии и попытка сторон урегулировать спор самостоятельно;

примирение с участием посредника;

трудовой арбитраж.

Эти формы сочетаются различным образом. В некоторых странах стороны вынуждены сразу обратиться к посреднику, в других они обязаны провести предварительные переговоры по примирению без участия посредников и арбитров.

Особенностью российской системы примирительных процедур является использование всех трех форм, причем на каждой стадии у сторон есть выбор. Лишь создание примирительной комиссии и рассмотрение коллективного трудового спора этим органом является обязательным.

После завершения работы примирительной комиссии, если участники спора не пришли к согласованному решению, они могут пригласить посредника или приступить к созданию трудового арбитража.

Если стороны выбрали посредничество, но оно не принесло желаемых результатов, у сторон опять появляется выбор: создать трудовой арбитраж или приступить к проведению забастовки.

Предусмотренная Законом последовательность разрешения коллективного трудового спора, с одной стороны, является достаточно демократичной, оставляя заинтересованным лицам свободу выбора, с другой - позволяет применить весь арсенал "мирных" средств урегулирования конфликта до объявления забастовки, что способствует разрешению спора с наименьшими потерями для обеих сторон.

Установленный Законом примирительный порядок разрешения коллективного трудового спора соответствует международным актам о труде. Так, Рекомендации МОТ "О добровольном примирении и арбитраже" (1951 г.) предписывают для разрешения трудовых конфликтов между предпринимателями и трудящимися создавать органы по добровольному примирению, ориентируя тем самым как стороны трудовых отношений, так и государства - члены организации на использование примирительных процедур.

В соответствии с Рекомендациями в органы по добровольному примирению, создаваемые на смешанной основе, должно входить равное число представителей от предпринимателей и от трудящихся. Это положение в полной мере учтено при определении принципов и порядка формирования примирительной комиссии (ст. 6 Закона или ст. 402 Кодекса).

Рекомендации советуют воздержаться от забастовок и локаутов в течение всего времени ведения переговоров о примирении, что также нашло отражение в российском законодательстве: правом на забастовку работники могут воспользоваться лишь после завершения примирительных процедур.

Рассмотрение спора начинается в примирительной комиссии. Это обязательная примирительная процедура, которую стороны в любом случае должны использовать.

Если согласие в примирительной комиссии не достигнуто, стороны переходят к следующей примирительной процедуре. При этом у них возникает обязанность продолжить примирительные процедуры и использовать хотя бы одну из предложенных законом. Одновременно они обладают правом выбора и могут предпочесть посредничество или трудовой арбитраж.

Если стороны выбрали посредничество, то после этой процедуры они вправе создать и трудовой арбитраж.

Таким образом, существуют три возможные схемы использования примирительных процедур: 1) примирительная комиссия - посредничество; 2) примирительная комиссия - трудовой арбитраж; 3) примирительная комиссия - посредничество - трудовой арбитраж.

В ходе разрешения коллективных трудовых споров работники имеют право проводить собрания, митинги, демонстрации, пикетирование.

Эта норма конкретизирует конституционное право граждан России применительно к коллективным трудовым отношениям. Статья 31 Конституции провозглашает право граждан Российской Федерации собираться мирно, без оружия, проводить собрания, митинги, демонстрации, шествия и пикетирование.

Отстаивая свои интересы при разрешении коллективного трудового спора, работники имеют право прибегать к организации всех указанных Конституцией коллективных действий. В общем перечне не указаны лишь шествия, поскольку такая форма выражения коллективного мнения связана с движением граждан по заранее определенному маршруту и скорее подходит для оказания воздействия на органы государственной власти, нежели на работодателя.

КонсультантПлюс: примечание.

Указ Президента РФ от 25.05.1992 N 524 "О порядке организации и проведения митингов, уличных шествий, демонстраций и пикетирования" утратил силу в связи с изданием Указа Президента РФ от 03.11.2004 N 1392 "О признании утратившими силу актов Президента Российской Федерации по вопросам организации и проведения митингов, демонстраций, шествий и пикетирований".

Публичные мероприятия организуются в соответствии с Указом Президента РФ от 25 мая 1992 г. N 524 "О порядке организации и проведения митингов, уличных шествий, демонстраций и пикетирования", а также (до принятия соответствующего закона) Указом Президиума Верховного Совета СССР от 28 июля 1988 г. "О порядке организации и проведения собраний, митингов, уличных шествий и демонстраций в СССР".

КонсультантПлюс: примечание.

Указ Президента РФ от 24.05.1993 N 765 "Об утверждении Временного положения о порядке уведомления органов исполнительной власти г. Москвы о проведении митингов, уличных шествий, демонстраций и пикетирования на улицах, площадях и в иных открытых общественных местах города" утратил силу в связи с изданием Указа Президента РФ от 03.11.2004 N 1392 "О признании утратившими силу актов Президента Российской Федерации по вопросам организации и проведения митингов, демонстраций, шествий и пикетирований".

Одновременно действует и Указ Президента РФ от 24 мая 1993 г. N 765 "Об утверждении Временного положения о порядке уведомления органов исполнительной власти г. Москвы о проведении митингов, уличных шествий, демонстраций и пикетирования на улицах, площадях и в иных открытых местах города" (с изм. от 20 октября 1998 г.).

Названные акты предусматривают: сообщение исполнительным органам власти о проведении мероприятия не позднее чем за 10 дней до намечаемой даты проведения; указание в письменной форме цели, формы, места проведения, времени начала и окончания, предполагаемого количества участников, фамилии, имена, отчества организаторов, места их жительства и работы; рассмотрение исполнительным органом власти поданного заявления и сообщение о принятом решении организаторам не позднее чем за пять дней до времени проведения мероприятия.

Мероприятие должно проводиться в соответствии с целями, указанными в заявлении, в определенные сроки и в обусловленном месте. Участники обязаны соблюдать законы и общественный порядок. Запрещается также иметь при себе оружие и специально подготовленные или приспособленные предметы, которые могут быть использованы против жизни и здоровья людей, для причинения материального ущерба.

Предельные сроки проведения массовых акций одними и теми же уполномоченными (организаторами) не должны одновременно превышать пяти дней, не могут начинаться ранее 7 часов и заканчиваться позднее 22 часов. Помимо указанных нормативных актов в некоторых субъектах Российской Федерации действуют собственные законы, регламентирующие порядок реализации права на свободу собраний, демонстраций и других публичных мероприятий.

Указанные выше нормативные правовые акты предусматривают общий порядок, не учитывая специфики публичных мероприятий, проводимых в связи с разрешением коллективного трудового спора. В частности, законом не предусмотрено, как часто могут проводиться публичные мероприятия в ходе разрешения одного коллективного трудового спора, имеют ли работники право организовывать их в рабочее время, связаны ли формы коллективных действий с видом спора и т.п.

Представляется, что при решении этих вопросов необходимо исходить из следующего. Поскольку законодатель не устанавливает четкой регламентации, работники вправе самостоятельно избрать формы реализации своего права на проведение собраний. При этом необходимо лишь соблюдение общих правил, изложенных выше.

Особого внимания заслуживает вопрос об использовании рабочего времени для проведения собраний, митингов, демонстраций и пикетирования. Закон не закрепляет права на организацию подобных мероприятий в рабочее время, поэтому все они должны проводиться с соблюдением внутреннего трудового распорядка, т.е. до или после выполнения работниками своих трудовых обязанностей. Закон прямо устанавливает случаи, когда работники могут быть освобождены от работы в связи с рассмотрением коллективного трудового спора или имеют право отказаться от выполнения трудовых обязанностей. Это участие в примирительных процедурах (ст. 9 Закона, ст. 405 Кодекса) и забастовка (ст. 18 Закона, ст. 414 Кодекса).

В коллективном договоре или соглашении может быть предусмотрено право работников (профсоюзной организации) проводить собрания в рабочее время.

Как работники, так и работодатели могут в любое время обратиться в Службу для уведомительной регистрации спора. Это право может быть использовано, в частности, в тех случаях, когда одна из сторон коллективного трудового спора нуждается в услугах Службы, т.е. в методической помощи, разъяснении действующего законодательства, или имеет сомнения по поводу полномочности представителей другой стороны.

Стороны коллективного трудового спора не могут уклоняться от участия в примирительных процедурах. Это правило введено в соответствии с общепринятыми представлениями о необходимости ответственного отношения к добровольному примирению. Представители работодателя, уклоняющиеся от участия в примирительных процедурах, несут ответственность.

Для представителей работников юридическая ответственность за уклонение от участия в примирительных процедурах не установлена. Это сделано неслучайно. Предполагается, что работники являются инициаторами коллективного трудового спора и в их интересы не входит уклонение от создания примирительных органов и разрешения спора. Кроме того, нежелание представителей работников участвовать в разрешении спора может рассматриваться как отказ от своих требований. Однако представители работодателя и работников, виновные в невыполнении обязательств по соглашению, достигнутому в результате примирительной процедуры, привлекаются к административной ответственности в порядке, который установлен законодательством Российской Федерации об административных правонарушениях (ч. 2 ст. 416 Кодекса).

Участники спора, примирительные органы и Служба должны стремиться к достижению взаимоприемлемого компромисса.

Закон предусматривает широкие возможности для разрешения коллективного трудового спора. Прежде всего, это закрепление демократических принципов формирования и деятельности примирительных органов. Устанавливаются также специальные гарантии для работников, обеспечивающие реальную возможность участия в разрешении коллективного трудового спора. Для оказания помощи сторонам создан специальный государственный орган, который оказывает сторонам содействие в организации примирительных процедур, не принимая в то же время императивных решений и не навязывая сторонам своей воли. Примирительные органы наделены полномочиями, позволяющими вынести обоснованное решение. В частности, посредник имеет право запрашивать и получать от работодателя необходимые документы и сведения, касающиеся данного коллективного трудового спора; трудовой арбитраж также получает необходимые документы и сведения, работники Службы пользуются правом беспрепятственного посещения организаций, филиалов, представительств.

Все предоставленные законом возможности должны использоваться для разрешения спора. Сроки проведения примирительных процедур установлены ст. ст. 6 - 8 Закона (ст. ст. 402 - 404 Трудового кодекса).

В случае необходимости получения дополнительных сведений, более длительного обсуждения спорных проблем, привлечения специалистов и т.п. стороны по согласованию между собой могут продлить сроки разрешения коллективного трудового спора (ст. 5 Закона или ст. 401 Кодекса).

Это право широко используется на практике.

Примирительная комиссия является первым органом по рассмотрению коллективного трудового спора. Она создается при возникновении любого спора. Формирование примирительной комиссии возможно в организации, на уровне отрасли, субъекта Федерации и т.п.

Закон устанавливает ограниченные сроки создания примирительной комиссии исходя из того, что, с одной стороны, затягивание рассмотрения коллективного спора ведет к эскалации конфликта, с другой - образование такой комиссии не составляет труда, т.к. кроме представителей сторон в ее работе никто не участвует.

В срок до трех рабочих дней с момента составления протокола разногласий в ходе коллективных переговоров или со дня сообщения решения работодателя об отклонении всех или части требований работников (а равно по истечении трех рабочих дней со дня получения требований при несообщении работодателем о своем решении) комиссия должна быть создана.

Создание примирительной комиссии оформляется приказом работодателя и решением представителя работников. Такое оформление необходимо для четкого определения момента создания комиссии, что важно при исчислении сроков, установленных законом, и предоставлении гарантий работникам.

Как уже отмечалось, примирительная комиссия должна формироваться и в случае возникновения спора при заключении отраслевого (межотраслевого) тарифного, профессионального тарифного, регионального и других видов соглашений, поскольку она признана обязательным органом по разрешению коллективного трудового спора. В такой ситуации решение о создании примирительной комиссии принимается соответствующим представителем работодателей (объединением, министерством и т.п.) и профсоюзами (объединениями профсоюзов).

Руководствуясь общими процедурными требованиями, можно рекомендовать оформление решения в письменной форме.

Примирительная комиссия представляет собой временно действующий орган по рассмотрению коллективного трудового спора, создаваемый представителями работодателя (работодателей) и работников.

В состав примирительной комиссии входят лишь представители сторон. В том случае, если спор возникает на стадии разработки и заключения соглашения, необходимо учитывать, что состав участников соглашения обычно шире и включает в себя представителей органов государственной власти или органов местного самоуправления. Последние в строгом соответствии с п. 2 ст. 6 Закона не должны быть членами примирительной комиссии и могут принимать участие в ее работе лишь в качестве наблюдателей, консультантов и т.п.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 12.03.1997 N 11 "Об утверждении Рекомендаций об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора примирительной комиссией" утратило силу в связи с изданием Постановления Минтруда РФ от 14.08.2002 N 57 "Об утверждении Рекомендаций об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора примирительной комиссией".

Рекомендации об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора примирительной комиссией, утвержденные Постановлением Минтруда России от 12 марта 1997 г. N 11, предусматривают, что в качестве представителей работодателя в примирительную комиссию могут направляться руководители структурных подразделений организации, другие работники (юристы, экономисты, социологи, конфликтологи и др.). Представителями работников в примирительной комиссии названные Рекомендации называют членов профсоюзных комитетов организации, а также юристов, экономистов, социологов, конфликтологов и др.

Подобное определение круга представителей сторон представляется несколько неточным. Во-первых, в Рекомендациях не нашел отражения тот факт, что примирительная комиссия может создаваться не только на уровне организации, но и при возникновении коллективного трудового спора по поводу заключения отраслевого или иного соглашения. Во-вторых, не учтена возможность существования наряду или вместо профсоюза иных органов, представляющих интересы работников и признанных в соответствии со ст. 2 Закона их легитимными представителями. В-третьих, Рекомендации предлагают включать в состав примирительной комиссии со стороны работников и лиц, не являющихся членами представительных органов работников, что вряд ли возможно. Лица, работающие в данной организации, но не являющиеся членами выборных органов, не могут рассматриваться как представители стороны спора. Они не обладают полномочиями на представительство, не обязаны его осуществлять и не могут принимать решения, связывающие работников какими-либо обязательствами. Скорее указанные специалисты могут привлекаться в качестве консультантов, экспертов и т.п.

Поскольку примирительная комиссия принимает обязательное для сторон решение, в ее состав должны входить представители, уполномоченные принимать такое решение и подписать его от имени стороны спора.

Принципом формирования примирительной комиссии является равноправие сторон, которое на практике проявляется в создании комиссии из равного числа представителей той и другой стороны.

Установление такого принципа вполне соответствует международным стандартам: согласно п. 2 Рекомендации МОТ N 92 "О добровольном примирении и арбитраже" (1951 г.) в каждый орган по добровольному примирению, создаваемый на смешанной основе, должно входить равное число представителей от предпринимателей и трудящихся.

В зависимости от масштаба коллективного трудового спора и сложности выдвигаемых требований в состав примирительной комиссии могут входить от двух до пяти представителей от каждой стороны, знающих проблему и владеющих искусством ведения переговоров (п. 5 Рекомендаций).

Примирительную комиссию не следует путать с комиссией по ведению коллективных переговоров. Хотя оба эти органа формируются из представителей работников и работодателя (работодателей), у них разные задачи.

Иногда выделение такого этапа примирительных процедур, как примирительная комиссия, подвергается критике на основании того, что представители сторон на коллективных переговорах уже не смогли достичь согласия. Поэтому некоторые считают бессмысленным рассматривать разногласия в органе, который создан без привлечения третьих лиц.

Такая позиция страдает односторонностью. Во-первых, если спор возникает по поводу невыполнения коллективного договора, соглашения или установления, изменения условий труда, комиссия по ведению коллективных переговоров не создается. А этот вид коллективных трудовых споров преобладает на сегодняшний день. Во-вторых, даже когда спор возникает на стадии коллективных переговоров, деятельность примирительной комиссии создает дополнительные возможности для поиска компромисса. Целью комиссии по ведению переговоров является разработка проекта коллективного договора или соглашения. Обычно она завершает свою деятельность, зафиксировав наличие разногласий. Сами разногласия серьезному обсуждению не подвергаются. В примирительной комиссии рассматриваются только разногласия. Представители сторон могут сконцентрировать свое внимание и усилия исключительно на спорных вопросах. Как показывает практика, иногда бывает достаточно проведения только этой примирительной процедуры для окончательного разрешения коллективного трудового спора.

Порядок формирования примирительной комиссии законодательством не регламентирован. Для того чтобы облегчить участникам спора решение некоторых формальных вопросов, Рекомендации Минтруда России предлагают воспользоваться следующей схемой.

В том случае, когда требования работников работодателем отклонены, одновременно с письменным уведомлением об этом представительному органу работников направляется предложение об образовании примирительной комиссии, ее количественном и персональном составе со стороны работодателя.

Если представитель работодателя (руководитель организации) не сообщает своего решения, то по истечении трех рабочих дней со дня вручения требований представитель работников должен направить руководителю организации предложение об образовании примирительной комиссии, ее количественном и персональном составе со стороны работников.

Если разногласия возникли в ходе коллективных переговоров, сторонам спора лучше всего решать вопрос о создании примирительной комиссии одновременно с составлением протокола разногласий. Представитель работников либо работодателя, получив предложение об образовании примирительной комиссии, подготавливает свои встречные предложения о ее количественном и персональном составе. После согласования количественного состава образование примирительной комиссии оформляется соответствующим приказом работодателя и решением представителя работников.

Работодатель как сторона спора (его представители) не может уклоняться от создания примирительной комиссии и участия в ее работе. В противном случае представители работодателя несут ответственность, предусмотренную трудовым законодательством.

В качестве уклонения от создания примирительной комиссии можно рассматривать, например, несообщение в установленный срок о своем решении относительно членов комиссии со стороны работодателя или отказ оформить создание комиссии приказом.

Уклонение от участия в работе комиссии - более широкое понятие. Оно включает несоблюдение сроков работы этого органа, неявку на заседание комиссии без уважительных причин и невыполнение обязанности по созданию необходимых условий для работы примирительного органа.

Исходя из того что работодатель всегда находится в более выгодном экономическом положении по сравнению с работниками, закон возлагает на него дополнительные обязанности, связанные с проведением примирительных процедур. Так, он должен создать необходимые условия для работы примирительной комиссии. Закон не содержит перечня необходимых условий или определения их понятия, оставляя этот вопрос на разрешение сторон. Учитывая международный опыт и практику разрешения коллективных трудовых споров в нашей стране, можно предположить, что создание благоприятных условий для деятельности первичного органа по рассмотрению коллективного трудового спора должно включать следующие мероприятия: а) техническое обеспечение, т.е. предоставление помещения для проведения заседаний комиссии, средств связи и оргтехники и т.п.; б) информационное обеспечение - предоставление документов и сведений, необходимых для разрешения спора; в) предоставление членам примирительной комиссии гарантий, предусмотренных ст. 9 Закона (освобождение от основной работы с сохранением среднего заработка).

В случае необходимости возможна оплата из средств работодателя проводимых консультаций, экспертиз и т.п.

Закон устанавливает пятидневный (в рабочих днях) срок рассмотрения спора примирительной комиссией. Предполагается, что члены комиссии, будучи работниками данной организации, знакомы с существом спора и обстоятельствами его возникновения. Поэтому пяти дней достаточно для уточнения позиций сторон и вынесения решения. Однако в Кодексе добавлено, что указанный срок может быть продлен при взаимном согласии сторон (что также оформляется протоколом).

Основной задачей примирительной комиссии является рассмотрение возникших разногласий и попытка достичь соглашения по спорным вопросам. При этом новые разногласия (не нашедшие отражения в протоколе разногласий) или новые требования (не заявленные ранее) не должны выдвигаться. Урегулирование коллективного трудового спора в ходе примирительных процедур характеризуется тем, что количество разногласий постепенно уменьшается. Допустим, профком выдвинул четыре требования. Одно из них сразу было удовлетворено работодателем. Три явились предметом рассмотрения примирительной комиссией, которая не смогла прийти к соглашению по всем вопросам, но одно разногласие сняла. Затем стороны создали трудовой арбитраж, которому осталось рассмотреть еще два спорных вопроса. Рекомендации арбитража по этим вопросам были приняты сторонами.

Таким образом, примирительная комиссия может и не урегулировать коллективный трудовой спор как таковой, но смягчит противостояние сторон, сблизит их позиции, сократит количество разногласий.

Регламент работы комиссии устанавливается самой комиссией. В ходе рассмотрения спора членам примирительной комиссии должна быть предоставлена возможность получения необходимых документов и материалов, свободного обсуждения всех возможных вариантов разрешения конфликта.

Заседания примирительной комиссии, как правило, проводятся в рабочее время (для чего члены комиссии освобождаются от работы) и протоколируются.

Решение примирительной комиссии принимается по соглашению сторон. Очевидно, что такое указание законодателя предполагает, что каждая сторона выступает как единое целое и каждый член примирительной комиссии действует исключительно как представитель соответствующей стороны.

Решение примирительной комиссии оформляется протоколом, т.е. в письменной форме. Обязательность письменной формы закрепляется также ст. 24 Закона. В протоколе целесообразно указать дату, предмет спора, представителей сторон, уполномоченных на разрешение коллективного трудового спора, состав примирительной комиссии. Необходимо также изложить содержание достигнутых соглашений и определить порядок, сроки и формы исполнения решения. Например, если спор возник по поводу заключения или изменения коллективного договора, соглашения, установления либо изменения условий труда, решение может исполняться путем внесения соответствующих положений в проект того или иного акта, а равно - в действующий акт. Протокол скрепляется подписями членов примирительной комиссии.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 12.03.1997 N 11 "Об утверждении Рекомендаций об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора примирительной комиссией" утратило силу в связи с изданием Постановления Минтруда РФ от 14.08.2002 N 57 "Об утверждении Рекомендаций об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора примирительной комиссией".

Рекомендации Минтруда России предлагают форму протокола заседания примирительной комиссии, однако она страдает целым рядом неточностей. Так, требуется, чтобы представители работников были уполномочены собранием (конференцией) работников, хотя Закон этого не требует. Вполне достаточно, чтобы члены примирительной комиссии были выделены законно действующим профсоюзом или советом трудового коллектива.

Вторым недостатком предлагаемой формы протокола является построение его содержания в форме доклада членов примирительной комиссии представителям работников и работодателя о результатах своей работы и утверждения этих результатов. Закон же предусматривает принятие решения самой примирительной комиссией (п. 5 ст. 6 Закона), никакого дополнительного утверждения ее решения не требуется.

Деятельность примирительной комиссии может завершиться принятием согласованного решения. В этом случае спор считается разрешенным. Решение примирительной комиссии обязательно для сторон. Это правило, закрепленное п. 5 ст. 6 Закона, подкрепляется общей нормой ст. 12 об обязательности любого соглашения, достигнутого сторонами в ходе разрешения коллективного трудового спора. За невыполнение соглашений представители работодателя несут ответственность в соответствии со ст. 21 Закона.

Рекомендация МОТ N 92 подчеркивает, что все соглашения, достигнутые сторонами в ходе переговоров по примирению, имеют равную силу с договорами, заключаемыми в обычном порядке, т.е. коллективными договорами, соглашениями.

В соответствии с требованиями Закона неисполнение работодателем условий соглашения не может повлечь обращения в суд. Соглашения, достигнутые в ходе реализации социального партнерства, не обеспечиваются судебной защитой. Для них законодатель установил иной механизм реализации - механизм, связанный с коллективными действиями работников. В рассматриваемом случае, обнаружив нежелание работодателя выполнять заключенное в законном порядке соглашение, работники были вправе использовать собрания, митинги, демонстрации, пикетирование, включая право на забастовку (ч. 1 ст. 13 Закона), предъявив работодателю соответствующие требования (о выполнении соглашения).

Такие результаты работы примирительной комиссии также должны быть зафиксированы в протоколе. В протоколе отражается и решение сторон о выборе следующей примирительной процедуры. Это может быть посредничество или трудовой арбитраж. Если стороны не могут прийти к согласию по поводу определения второго этапа разрешения спора (должно ли это быть посредничество или трудовой арбитраж), Закон предписывает им приступить к созданию трудового арбитража.

Посредничество является одной из примирительных процедур. Ее особенность заключается в том, что к разрешению спора привлекается независимое от сторон лицо - посредник, который предлагает участникам конфликта один или несколько вариантов решения спора. Эти варианты обсуждаются на совместных или раздельных заседаниях представителей сторон и служат основой для заключения соглашения о разрешении коллективного трудового спора.

Как подчеркивается в Рекомендациях об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора с участием посредника, утвержденных Постановлением Минтруда России от 14 августа 2002 г. N 58, главной функцией посредника является оказание помощи сторонам в поисках взаимоприемлемого решения по урегулированию коллективного трудового спора на основе конструктивного диалога.

За рубежом усиливается значение государственных посредников - специально назначенных чиновников и правительственных органов. Например, в Финляндии назначается так называемый государственный примиритель, в ФРГ при Министерстве труда действует посредник, участвующий в разрешении споров при заключении соглашений федерального уровня. В нашей стране посредником может выступать как работник органов по труду, так и любой независимый специалист.

В международной практике различают принудительное и добровольное посредничество. При принудительном посредничестве стороны должны участвовать в проведении переговоров, самой процедуре посредничества. При добровольном они рассматривают лишь предложения посредника. В соответствии с этой классификацией российскую процедуру посредничества скорее надо отнести к принудительной: Закон предусматривает, что коллективный трудовой спор рассматривается "с участием посредника", а не посредником (п. п. 3 и 5 ст. 7 Закона или ст. 403 Кодекса).

Представители работодателя (работодателей) и работников вправе пригласить для посредничества любое лицо, не заинтересованное в исходе дела, компетентное и пользующееся доверием обеих сторон. Можно воспользоваться и услугами Службы по урегулированию коллективных трудовых споров, на которую возложена обязанность составлять списки посредников и оказывать сторонам содействие в организации примирительных процедур.

В связи с тем что посредник играет значительную роль в урегулировании существующих разногласий, к его личным качествам и профессиональным навыкам предъявляются повышенные требования. Так, специалисты Международной организации труда полагают, что "посредник должен обладать способностью общения с людьми. В известной степени ему надлежит быть специалистом в области человеческих отношений. Он должен быть честным, вежливым, тактичным, уверенным в себе, уравновешенным и терпеливым. Иметь терпение выслушивать то, что стороны говорят и желают сказать, длительные и подчас утомительные и не относящиеся к делу дискуссии и перебранки. Обладать даром убеждения, включая хорошее владение устной речью, легкость в выражении мыслей, и уметь общаться со сторонами на языке, который им понятен".

Памятка посредникам, привлекаемым к участию в рассмотрении коллективных трудовых споров (приложение к Рекомендациям Минтруда России от 14 августа 2002 г.), также акцентирует внимание на личных качествах посредника и этике его поведения в ходе взаимодействия со сторонами спора. Подчеркивается, в частности, необходимость признания сторонами компетентности, объективности, беспристрастности и независимости посредника.

Посредник должен уметь анализировать ситуацию, тщательно оценивать возможные результаты своих предложений и рекомендаций. Ему вменяется в обязанность знание действующего законодательства, методов ведения договорного процесса.

Основными качествами посредника являются умение аргументировать, убеждать, оперировать обширной информацией, управлять дискуссией, чутко реагировать на смену настроения участников переговоров. Большое значение имеют также его стремление к пониманию, заинтересованность, умение выслушивать оппонента, вовремя пошутить, снять напряженность.

Обращается внимание и на соблюдение этических правил. Конфиденциальная информация, доверенная посреднику в процессе его работы, не должна распространяться и использоваться им прямо или косвенно для личной или иной выгоды. Позиции и предложения сторон, высказанные посреднику конфиденциально в ходе переговоров, не должны передаваться другой стороне без предварительного на то согласия стороны или лица, передавшего информацию. Посредник не должен принимать вознаграждение или ценные подарки от представителей сторон коллективного трудового спора.

Как отмечают специалисты, успех посредничества в огромной мере зависит от личности посредника. Он должен завоевать авторитет у сторон, их полное доверие, создать у них твердое убеждение, что он порядочен, независим, беспристрастен.

Порядок привлечения посредника к рассмотрению спора Законом не регламентирован. Единственное требование, предусмотренное п. 1 ст. 7 Закона, состоит в необходимости достижения соглашения сторон.

Соглашение должно быть достигнуто относительно: а) использования процедуры посредничества; б) способа избрания посредника (по рекомендации Службы или независимо от нее); в) конкретной кандидатуры; г) порядка разрешения спора с участием посредника.

Рекомендации Минтруда России советуют оформить протоколом соглашение сторон об участии конкретного лица в качестве посредника и условиях его участия в разрешении коллективного трудового спора после предварительного согласования с будущим посредником, руководителем организации, в которой он работает, или органом исполнительной власти субъекта Российской Федерации, территориальным органом по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России.

Примерная форма протокола для случаев, когда выбор посредника происходит с участием Службы, дана в приложении к Рекомендациям.

В том случае, если для подбора кандидатуры посредника стороны решили обратиться к содействию Службы, они выбирают посредника из списка лиц, предлагаемых к привлечению в качестве посредников. В списке содержатся сведения о фамилии, имени, отчестве кандидатов, их возрасте, образовании, месте работы, специальности и занимаемой должности, другие сведения, отражающие практический опыт работы в области социально-трудовых отношений и урегулирования трудовых споров.

Если в течение трех рабочих дней стороны коллективного трудового спора не достигли соглашения относительно кандидатуры посредника, то они приступают к созданию трудового арбитража.

Порядок рассмотрения коллективного трудового спора с участием посредника Законом не установлен. Это прерогатива сторон и самого посредника. Обычно посредничество осуществляется в форме проведения дискуссий, переговоров между посредником и одной из сторон, а также между сторонами с участием посредника.

В ходе переговоров посредник не должен оказывать давления на стороны при принятии того или иного решения. Его участие направлено на предоставление сторонам дополнительных возможностей для урегулирования спора. Посредник не только организует активное обсуждение спорных вопросов, способствует достижению компромиссных решений, но и выдвигает собственные предложения.

Следует отметить, что процедура посредничества носит неформальный характер. Закон не предусматривает каких-либо обязательных этапов, действий и т.п. Это должно способствовать созданию непринужденной спокойной атмосферы конструктивного диалога.

Закон закрепляет право посредника на получение от работодателя необходимых документов и сведений, касающихся коллективного трудового спора. Рекомендации Минтруда России трактуют это право несколько расширительно, предусматривая возможность запрашивать и получать необходимые сведения от обеих сторон коллективного трудового спора (это также отражено в ст. 403 ТК РФ).

Посредник в соответствии с Рекомендациями обладает также правом:

проводить совместные и раздельные заседания представителей сторон;

предлагать собственные возможные варианты разрешения коллективного трудового спора;

подписывать решения, принятые сторонами спора при его участии.

На период участия в разрешении коллективного трудового спора посредник освобождается от основной работы с сохранением среднего заработка. Срок деятельности посредника ограничивается 7 рабочими днями с момента его приглашения (назначения). Этот срок по соглашению сторон может быть продлен.

Результаты работы посредника могут выражаться в достижении согласованного решения и заключении сторонами соглашения об урегулировании коллективного трудового спора. В этом случае в протоколе (см. приложение к Рекомендациям Минтруда России) фиксируются конкретные договоренности и указывается, что спор считается урегулированным (разрешенным).

Если соглашение достигнуто лишь по некоторым вопросам или не достигнуто вовсе, составляется протокол разногласий, в котором должны найти отражение все оставшиеся разногласия и дальнейшие намерения сторон (например, обращение в Службу и создание трудового арбитража).

Рекомендации Минтруда России ориентируют стороны на продолжение примирительных процедур, т.е. обращение в Службу для создания трудового арбитража, хотя Закон допускает и двухэтапное примирение (примирительная комиссия - посредник).

Трудовой арбитраж является одним из примирительных органов, создаваемых для рассмотрения конкретного коллективного трудового спора. Как и примирительная комиссия, он действует лишь в период рассмотрения спора, это временно действующий орган.

В мировой практике различают создание добровольного арбитража для разрешения коллективных трудовых споров и принудительного арбитража. По этой классификации трудовой арбитраж, создаваемый в соответствии со ст. 8 Закона, надо признать добровольным. Добровольный характер трудового арбитража проявляется, прежде всего, в том, что он может быть создан только по соглашению сторон. Если работодатель уклоняется от создания трудового арбитража, работники могут приступить к проведению забастовки (п. 2 ст. 10 Закона, ст. 406 Кодекса), но создать арбитраж и рассмотреть в нем спор вопреки воле одной из сторон спора невозможно.

Трудовой арбитраж создается при непосредственном участии сторон: они избирают трудовых арбитров. Это также одно из проявлений добровольного характера трудового арбитража. И, наконец, рекомендации арбитража выполняются исключительно в добровольном порядке - если стороны заключили специальное соглашение об их выполнении. Механизма принуждения к исполнению рекомендаций не существует.

Трудовое законодательство рассматривает трудовой арбитраж как одну из примирительных процедур, хотя традиционно арбитраж и арбитражное рассмотрение споров относят к третейскому разбирательству. От классической третейской процедуры рассмотрение спора в трудовом арбитраже отличается, во-первых, необязательностью его рекомендаций (они выполняются лишь в случае заключения об их выполнении соглашения), во-вторых, невозможностью обратиться в суд в случае их неисполнения.

Закон определяет порядок и сроки создания трудового арбитража. В его образовании участвуют представители работников и представители работодателя (работодателей), заинтересованные в разрешении спора, и Служба. По смыслу Закона и в соответствии с положениями Рекомендации МОТ N 92 любая из сторон может проявить инициативу и предложить перейти к рассмотрению спора в трудовом арбитраже, но создается он совместно сторонами. Сформировать трудовой арбитраж без участия работодателя (если он уклоняется от продолжения примирительных процедур) невозможно. Для его создания необходимо обратиться в Службу, поскольку этот государственный орган специально назван в качестве одного из участников формирования трудового арбитража.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 27.03.1997 N 17 "Об утверждении Рекомендаций об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора в трудовом арбитраже" утратило силу в связи с изданием Постановления Минтруда РФ от 14.08.2002 N 59 "Об утверждении Рекомендаций об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора в трудовом арбитраже".

Трудовой арбитраж создается в срок не позднее трех рабочих дней с момента окончания предыдущей примирительной процедуры. В случае уклонения работодателя от участия в создании или работе примирительной комиссии срок создания трудового арбитража может быть увеличен до 6 рабочих дней с момента начала коллективного трудового спора (п. 1 Рекомендаций "Об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора в трудовом арбитраже", утвержденных Постановлением Минтруда России от 27 марта 1997 г. N 17).

В соответствии с Законом к рассмотрению спора в трудовом арбитраже можно перейти в следующих случаях:

при недостижении согласия в примирительной комиссии, если стороны в качестве следующей примирительной процедуры выбрали рассмотрение спора в трудовом арбитраже (п. 2 ст. 5, п. 6 ст. 6 Закона);

при недостижении согласия по поводу использования примирительных процедур после рассмотрения коллективного трудового спора примирительной комиссией (п. 7 ст. 6 Закона);

при недостижении согласованного решения на стадии посредничества, если стороны решили продолжить примирительные процедуры (п. 1 ст. 5 Закона);

при уклонении работодателя от участия в создании или работе примирительной комиссии (п. 1 ст. 10 Закона).

Состав трудового арбитража для рассмотрения конкретного спора формируется по соглашению сторон, поскольку примирительный орган должен быть авторитетным и пользоваться доверием участников спора. Только в этом случае его деятельность может оказаться эффективной.

В качестве трудовых арбитров могут быть избраны любые независимые специалисты по выбору сторон. На практике иногда в качестве трудовых арбитров пытаются привлечь руководителей вышестоящего профсоюзного органа или хозяйственной организации. Такой подход к формированию трудового арбитража представляется ошибочным, поскольку и вышестоящий профсоюз, и вышестоящий орган управления не могут быть абсолютно беспристрастными при рассмотрении разногласий подчиненных им субъектов. При создании трудового арбитража стороны могут воспользоваться и рекомендациями Службы.

Статус трудового арбитра связан с рассмотрением конкретного коллективного трудового спора, т.е. определенные лица избираются сторонами в качестве трудовых арбитров и пребывают ими в течение срока деятельности трудового арбитража. Затем они возвращаются к выполнению своей основной работы и трудовыми арбитрами уже не считаются.

Трудовой арбитраж состоит из трех трудовых арбитров. На время разрешения коллективного трудового спора они освобождаются от основной работы с сохранением среднего заработка (ст. 9 Закона).

Поскольку трудовой арбитраж создается как независимый третейский орган, в отличие от примирительной комиссии, формируемой на смешанной основе, в его состав не могут входить представители работников и работодателей, участвующих в данном споре.

Факт создания трудового арбитража, а также его состав с указанием председателя, подтверждаются в письменной форме. Рекомендации Минтруда России советуют оформить эти действия протоколом, подписанным представителями работодателя (работодателей), представителями работников, представителями территориального органа по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России или подразделения органа исполнительной власти субъекта Российской Федерации, на который возложены функции по урегулированию коллективных трудовых споров.

В решении (протоколе) рекомендуется отразить условия участия трудовых арбитров в рассмотрении коллективного трудового спора, согласовав эти условия с трудовыми арбитрами, руководителями организаций, где они работают, и соответствующим органом по урегулированию коллективных трудовых споров.

Одновременно с созданием трудового арбитража стороны и Служба определяют регламент работы и уточняют его полномочия, указанные в п. 5 ст. 8 Закона. Эти сведения также отражаются в письменном решении.

Дата подписания решения считается днем создания трудового арбитража. С этого дня исчисляется пятидневный (в рабочих днях) срок, установленный для рассмотрения коллективного трудового спора в трудовом арбитраже.

Для реализации возложенных на него задач трудовой арбитраж наделен соответствующими полномочиями. Он может запрашивать и получать документы и сведения, касающиеся коллективного трудового спора; заслушивать объяснения и обращения сторон; принимать рекомендации по существу спора.

В случае необходимости арбитраж может информировать органы государственной власти и органы местного самоуправления о возможных социальных последствиях коллективного трудового спора.

В решении о создании трудового арбитража стороны и Служба могут указать конкретные полномочия, которыми наделяются трудовые арбитры для разрешения данного спора. Например, право опросить работников организации, привлечь эксперта или консультанта.

Рекомендации Минтруда России предлагают закрепить следующие права трудовых арбитров:

запрашивать и получать от сторон необходимые документы и сведения по существу коллективного трудового спора;

приглашать на заседания специалистов, компетентных в вопросах данного коллективного трудового спора;

требовать от представителей сторон доведения решений трудового арбитража до сведения трудового коллектива;

предлагать собственные возможные варианты разрешения коллективного трудового спора.

Трудовой арбитр должен знать действующее законодательство о труде и, в частности, законодательство о коллективных договорах и соглашениях и порядке разрешения коллективных трудовых споров. Он должен владеть методами ведения договорного процесса. Желательно его знакомство с основными принципами работы профсоюзных организаций, действующей системой работы с жалобами работников, кадровой политикой и другими сторонами жизни организации, являющейся стороной в коллективном трудовом споре.

Трудовой арбитр должен уметь анализировать ситуацию, тщательно оценивать возможные результаты своих предложений и рекомендаций, стремиться к завершению коллективного трудового спора на этапе рассмотрения в трудовом арбитраже. Он должен быть готов дать сторонам предложения и альтернативы по процедуре и существу договорного процесса, для того чтобы помочь успешному ходу переговоров и не оказывать давления на представителей сторон.

Важно подчеркнуть необходимость добросовестного отношения каждого трудового арбитра к возложенным на него обязанностям. Трудовой арбитраж должен детально исследовать все материалы дела, проверить полномочность представителей сторон, существо возникших разногласий, установить по возможности все обстоятельства, имеющие значение для урегулирования конфликта.

Трудовые арбитры обязаны сохранять государственную, служебную и коммерческую тайну при осуществлении примирительных процедур.

Конфиденциальная информация, доверенная трудовым арбитрам в процессе рассмотрения трудового спора, не должна распространяться и использоваться ими прямо или косвенно для личной или иной выгоды.

Позиции представителей каждой стороны, ее планы и предложения, высказанные трудовым арбитрам конфиденциально, не должны передаваться другой стороне без предварительного на то согласия лиц, предоставивших соответствующую информацию.

Трудовой арбитр не должен принимать вознаграждение или ценные подарки от представителей сторон коллективного трудового спора.

Создание трудового арбитража и рассмотрение коллективного трудового спора на этой стадии должно быть направлено на предоставление сторонам дополнительной возможности для его мирного разрешения.

Для обеспечения нормальной деятельности трудового арбитража необходимо решение ряда вопросов, к числу которых относятся, прежде всего, предоставление помещения, обеспечение средствами оргтехники и обслуживающим персоналом (секретарь и т.п.), оплата в случае необходимости консультации специалиста и других подобных мероприятий.

Закон не регламентирует организационного и финансового обеспечения деятельности трудовых арбитражей. Такого рода проблемы должны оговариваться при создании этого примирительного органа и решаться в определенной мере за счет сторон спора. Вместе с тем с учетом международно-правовых норм (в соответствии с подп. 1 п. 3 Рекомендации МОТ N 92 примирительная процедура должна быть бесплатной) было бы целесообразно в перспективе организационно-техническое обеспечение работы трудового арбитража возложить на Службу, тем более что она призвана оказывать содействие в разрешении коллективных трудовых споров.

Процедура рассмотрения спора трудовым арбитражем (регламент его работы) определяется сторонами и Службой при создании названного примирительного органа. Регламентом могут быть установлены продолжительность ежедневных заседаний; правила замены одного из арбитров в случае болезни и других непредвиденных обстоятельств; очередность объяснений сторон по существу спора; возможность отвода арбитров и т.п.

Закон устанавливает лишь два требования относительно порядка работы трудового арбитража. Во-первых, он должен рассматривать коллективный трудовой спор с участием представителей сторон (п. 4 ст. 8 Закона), следовательно, проведение заседаний в отсутствие одной или обеих сторон недопустимо. Представляется, что из этого правила может быть только одно исключение: когда представитель работников или представитель работодателя (работодателей) в письменной форме обратился с просьбой разрешить спор без него, другая сторона согласилась, а арбитраж счел это возможным. На практике такие ситуации исключительно редки.

Второе требование касается предмета спора. Поскольку трудовой арбитраж представляет собой примирительный орган, созданный для разрешения конкретного спора, и является, как правило, вторым (а иногда и третьим) органом, пытающимся примирить стороны, на его рассмотрение выносится только протокол разногласий, составленный примирительной комиссией или посредником совместно с участниками спора. В случаях, предусмотренных ст. 10 Закона, это могут быть протокол разногласий, составленный в ходе коллективных переговоров, или требования работников. Иными словами, предмет спора - круг вопросов, по которым стороны не смогли достигнуть согласия, в процессе разрешения спора может только сужаться за счет достижения определенных компромиссов. Недопустимо выносить на обсуждение в трудовом арбитраже требования, не рассматривавшиеся примирительной комиссией.

Процедура рассмотрения спора трудовым арбитражем состоит из нескольких этапов:

изучение документов и материалов, представленных сторонами;

заслушивание представителей сторон;

заслушивание свидетелей и экспертов, если в этом есть необходимость;

выработка рекомендаций.

В последнее время в юридической литературе, а иногда и на практике появилась тенденция формализовать процесс рассмотрения коллективного трудового спора в трудовом арбитраже. Предлагается, к примеру, предоставить трудовому арбитру право изложить особое мнение, предусмотреть юридические последствия для случаев недобросовестного отношения трудового арбитра к своим обязанностям. Существует также мнение о том, что арбитражное разбирательство должно происходить с соблюдением процедурных формальностей и напоминать судебный процесс.

Такая позиция не основана на действующем законодательстве и не учитывает сложившихся в международной практике представлений о существе примирительно-третейского разрешения коллективных трудовых споров. Разрешение спора в трудовом арбитраже - это примирительная процедура, попытка сблизить позиции сторон и привести их к решению, с которым они согласны и которое готовы выполнить добровольно. Поэтому сторонам предоставлено право самим выбрать трудовых арбитров, установить порядок рассмотрения спора (регламент), решить, будут ли они выполнять рекомендации трудового арбитража. Недаром не определен и момент заключения соглашения о выполнении рекомендаций: сторонам предоставлена максимальная свобода в выборе модели своего поведения и своего отношения к трудовому арбитражу. Допустим, представители работников, создавая трудовой арбитраж, не пошли на подписание соглашения о выполнении рекомендаций трудового арбитража, опасаясь, что его рекомендации не будут в полной мере отражать интересы трудящихся. В процессе рассмотрения спора они убедились в том, что трудовой арбитраж состоит из компетентных, доброжелательных, заинтересованных людей, которые искренне хотят помочь сторонам выйти из создавшегося положения. Рекомендации, разработанные арбитражем, полностью удовлетворили их ожидания, и они заключили с работодателем соглашение о выполнении рекомендаций.

Если бы законодатель ставил своей целью сделать процесс рассмотрения дела в трудовом арбитраже более формальным, схожим с судебным, не имело бы смысла создавать новые временно действующие органы, можно было бы предусмотреть разрешение коллективных споров в суде. Отсутствие жестких процедурных требований, гибкость, ориентация на достижение компромисса и добровольное принятие и исполнение достигнутых договоренностей и рекомендаций - принципиальное отличие примирительных процедур, которые используются для разрешения коллективных трудовых споров. В этом их преимущество перед формальным разбирательством в суде, которое далеко не всегда приемлемо для решения таких деликатных и болезненных проблем, как коллективные трудовые споры.

Заложенная законодателем модель деятельности трудового арбитража позволяет достаточно легко - по соглашению сторон при определении регламента - решить все возникающие проблемы. Нет необходимости и в принятии каких-либо мер к недобросовестному арбитру. Даже если ему удастся убедить своих коллег принять его позицию, неприемлемые для сторон рекомендации просто не будут выполняться.

Результатом рассмотрения коллективного трудового спора в трудовом арбитраже является принятие рекомендаций по урегулированию спора. Они составляются в письменной форме, подписываются трудовыми арбитрами и передаются сторонам коллективного трудового спора.

Рекомендации принимаются с учетом всех обстоятельств дела в строгом соответствии с действующими законами и иными нормативными правовыми актами в сфере труда.

Рекомендации приобретают для сторон обязательную силу лишь в случае заключения специального письменного соглашения об их выполнении. Стороны могут подписать его до создания трудового арбитража; одновременно с его созданием, утверждая его состав и регламент; в ходе рассмотрения коллективного трудового спора или после получения рекомендаций.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Минтруда РФ от 12.03.1997 N 11 "Об утверждении Рекомендаций об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора примирительной комиссией" утратило силу в связи с изданием Постановления Минтруда РФ от 14.08.2002 N 57 "Об утверждении Рекомендаций об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора примирительной комиссией".

Рекомендации трудового арбитража по урегулированию коллективного трудового спора оформляются протоколом, в котором указываются присутствующие на заседании арбитры, представители сторон спора, перечень мер, которые желательно осуществить для разрешения разногласий. Примерная форма протокола дана в приложении к указанным выше Рекомендациям Минтруда России.

В том случае, если стороны не заключили соответствующего соглашения и не выполнили рекомендаций трудового арбитража, коллективный трудовой спор разрешается другими методами - с использованием забастовки. Однако деятельность трудового арбитража тем не менее нельзя оценивать как абсолютно бесполезную. В ходе рассмотрения спора стороны еще раз попытались сформулировать свои позиции, нашли новые аргументы, собрали дополнительную информацию, пришли к убеждению о невозможности разрешить спор мирными средствами.

Непосредственные участники разрешения коллективного трудового спора (члены примирительной комиссии, посредники, трудовые арбитры) пользуются определенными гарантиями, обеспечивающими реальную возможность проведения примирительных процедур. Они освобождаются от работы на период разрешения коллективного трудового спора, но не более чем на три месяца в течение календарного года. За это время за ними сохраняется средний заработок.

В связи с тем что конкретные работники могут неоднократно приглашаться (выдвигаться сторонами) для участия в разрешении коллективных трудовых споров, Минтруд России в своих Рекомендациях предлагает ограничить общую продолжительность отвлечения работника от основной работы тремя месяцами в календарном году. Это означает, что при участии работника в разрешении двух и более коллективных трудовых споров продолжительность его отсутствия на работе в суммарном исчислении не должна превышать трех месяцев в каждом календарном году.

Это правило не распространяется на лиц, для которых участие в разрешении коллективных трудовых споров в составе примирительных комиссий либо в качестве посредников или трудовых арбитров входит в их должностные обязанности. К ним, прежде всего, относятся руководители организаций, должностные лица объединений работодателей, профорги, иные руководители профсоюзов, председатели органов общественной самодеятельности, образованных на собрании (конференции) работников организации, филиала, представительства. Эти лица в силу выполняемых ими функций могут участвовать в работе примирительных комиссий по разрешению неограниченного количества коллективных трудовых споров. Второй категорией работников, которые участвуют в разрешении трудового спора, выполняя свои служебные обязанности, являются работники органов по труду и органов по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России. Они могут выступать в качестве посредников и трудовых арбитров.

Актуальной проблемой на практике является определение субъекта, обязанного выплатить средний заработок работнику, участвующему в примирительных процедурах.

Для членов примирительной комиссии вопрос решается просто: выплаты производятся работодателем, поскольку все происходит в рамках одной организации, и работодатель несет обязанности по созданию необходимых условий для работы примирительной комиссии.

Сложнее обстоит дело с посредниками и трудовыми арбитрами. Они, как правило, состоят в трудовых отношениях с работодателем, который не является стороной спора и, следовательно, не обременен соответствующими обязанностями. Сохранение указанным лицам среднего заработка производится Службой в том случае, если они являются работниками органов по труду. Если же нет - вопрос о сохранении среднего заработка за период участия в разрешении коллективного трудового спора решается по согласованию между сторонами спора, посредником (арбитром) и его работодателем.

Представители работников, участвующие в разрешении коллективного трудового спора, в период его разрешения не могут быть подвергнуты дисциплинарному взысканию, уволены по инициативе администрации, переведены на другую работу или перемещены на другое рабочее место без предварительного согласия уполномочившего их на представительство органа.

Статья 2 Закона в качестве представителей работников называет органы профсоюзов и их объединений и органы общественной самодеятельности. Эти "представители в узком смысле слова" обладают правами и несут обязанности по представительству интересов сторон, они принимают решения и подписывают заключаемые в процессе рассмотрения спора соглашения. Разумеется, органы общественных объединений, указанные выше, не могут пользоваться гарантиями, установленными ст. 9 Закона. В этой статье речь идет о конкретных работниках, уполномоченных представительными органами для участия в споре.

Гарантии, предоставленные указанным лицам, аналогичны гарантиям для работников, участвующих в проведении коллективных переговоров.

Отметим, что Закон предусматривает достаточно высокий уровень гарантий. Они включают в себя даже запрещение перемещения на другое рабочее место без согласия представительного органа, в то время как перемещение по общему правилу допускается по усмотрению работодателя без соблюдения каких-либо дополнительных условий (ст. 72 ТК РФ).

Уклонение одной из сторон от участия в создании или работе примирительной комиссии не должно привести к тупиковой ситуации и нарастанию социальной напряженности. Вместе с тем предоставление права приступить в этом случае к проведению забастовки означало бы фактически признание возможности игнорировать примирительные процедуры, которые, как показывает мировой опыт, являются эффективным средством разрешения коллективных трудовых споров.

Закон закрепляет следующий механизм урегулирования противоречий. Если работодатель уклоняется от создания или участия в работе примирительной комиссии, а именно: нарушает без уважительных причин сроки, предусмотренные ст. 6 Закона о порядке разрешения коллективных трудовых споров, не создает условий для работы комиссии, не является на ее заседания и т.п., представители работников должны обратиться в Службу для формирования трудового арбитража. Одновременно может быть поставлен вопрос о привлечении представителя работодателя к ответственности согласно ст. 20 Закона.

Передача спора на рассмотрение в трудовой арбитраж обеспечивает продолжение примирительных процедур, поиск разумного компромисса. Вместе с тем, в отличие от примирительной комиссии или рассмотрения спора с участием посредника, трудовой арбитраж представляет собой третейский орган. Он состоит из независимых арбитров и не предполагает активного участия сторон спора в его рассмотрении. Именно по этой причине он может обеспечить объективное рассмотрение спора даже при нежелании одной из сторон прилагать усилия к поиску приемлемого решения.

В том случае, когда работодатель уклоняется от создания трудового арбитража, участия в его работе и выполнения его рекомендаций, если они по соглашению сторон признаны обязательными, работники имеют право перейти к забастовочным действиям.

Это правило также представляет собой своего рода гарантию реализации конституционного права на коллективные трудовые споры и забастовку как один из способов их разрешения.

По смыслу Закона не имеет значения, в какой ситуации работодатель уклоняется от создания или участия в работе трудового арбитража. Это может произойти после рассмотрения спора в примирительной комиссии или с участием посредника (если стороны выбрали трехэтапное рассмотрение спора). Может оказаться и так: работодатель уклонялся от участия в создании и работе примирительной комиссии, поэтому работники были вынуждены приступить к созданию трудового арбитража, затем работодатель отказался принять участие в образовании или деятельности арбитража. Таким образом, ни одна примирительная процедура не проведена в надлежащем порядке. Тем не менее работники имеют право приступить к забастовке, поскольку невыполнение требований Закона об обязательности примирительных процедур вызвано виновным поведением представителей работодателя. Самым сложным на практике вопросом является определение уклонения работодателя от создания примирительных органов и их деятельности.

Прежде всего, надо заметить, что в качестве уклонения работодателя от совершения предписанных Законом действий следует квалифицировать деятельность (или бездействие) представителей работодателя, уполномоченных на участие в разрешении коллективного трудового спора. Юридическое лицо действует через свои органы, и их действия признаются действиями юридического лица (ст. 53 ГК РФ). Ответственность за уклонение от участия в примирительных процедурах возложена на представителей работодателя (ст. 20 Закона N 175-ФЗ, ч. 1 ст. 416 Кодекса).

В качестве уклонения от создания примирительной комиссии или трудового арбитража можно рассматривать нарушение без уважительных причин установленных Законом сроков, неявку на заседания указанных примирительных органов, непредоставление по требованию представителей работников или трудового арбитража документов и сведений.

Для содействия разрешению коллективных трудовых споров создан специальный государственный орган - Служба по урегулированию коллективных трудовых споров.

До недавнего времени Службу по урегулированию коллективных трудовых споров образуют Департамент по урегулированию коллективных трудовых споров и развитию социального партнерства и территориальные органы по урегулированию коллективных трудовых споров Минтруда России. В систему Службы входят межрегиональные территориальные органы Минтруда России по урегулированию коллективных трудовых споров:

Северо-Западный (Санкт-Петербург);

Центрально-Черноземный (Воронеж);

Северо-Кавказский (Краснодар);

Волго-Вятский (Нижний Новгород);

Поволжский (Самара);

Уральский (Екатеринбург);

Западно-Сибирский (Кемерово);

Восточно-Сибирский (Иркутск);

Дальневосточный (Владивосток).

Наряду с указанными органами полномочия по урегулированию коллективных трудовых споров в соответствии с Постановлением Минтруда России от 17 декабря 1996 г. N 17 "О предоставлении подразделениям органов исполнительной власти субъектов Российской Федерации полномочий по урегулированию коллективных трудовых споров" (в ред. от 29 сентября 1997 г. N 49; от 2 июня 1998 г. N 21; от 7 сентября 1999 г. N 35; от 11 октября 2000 г. N 70) осуществляют подразделения органов исполнительной власти субъектов Российской Федерации согласно специальному Перечню. Так, в Северо-Западном экономическом районе это Комитет по труду и социальным вопросам администрации Калининградской области; Комитет по труду и занятости населения Правительства Ленинградской области; Комитет социальной защиты населения администрации Новгородской области; Управление труда администрации Псковской области. В Центральном экономическом районе такими полномочиями наделены 11 управлений (департаментов, комитетов) по труду.

Служба не является органом, рассматривающим коллективные трудовые споры и выносящим обязательные для сторон решения. Она призвана оказывать содействие их разрешению путем организации примирительных процедур. Это ее основная задача.

Закон прямо указывает, на каких стадиях спора и путем проведения каких мероприятий Служба участвует в разрешении коллективного трудового спора.

Уже при выдвижении требований представители работников могут обратиться в Службу. На этом этапе коллективного трудового спора еще нет и Служба лишь проверяет получение требований другой стороной (п. 7 ст. 3 Закона). В случае необходимости работники Службы могут разъяснить представителям сторон порядок разрешения спора, их права и обязанности в соответствии с законодательством.

После начала коллективного трудового спора и работники, и работодатели могут обратиться в Службу для уведомительной регистрации спора (п. 4 ст. 5 Закона). Сама по себе уведомительная регистрация не влечет правовых последствий для сторон и не изменяет ни срока, ни порядка рассмотрения спора. Однако, пройдя эту процедуру, представители сторон получают возможность обращаться в Службу за разъяснениями, получать консультации и т.п.

Служба может рекомендовать посредника для участия в примирительных процедурах (п. 1 ст. 7 Закона). В необходимых случаях (когда стороны решили прибегнуть к посредничеству, но не могут достигнуть соглашения относительно кандидатуры посредника) Служба назначает посредника (п. 2 ст. 7 Закона). В создании трудового арбитража Служба принимает непосредственное участие (ст. 8 Закона). Дальнейшее разрешение коллективного трудового спора, связанное с организацией и проведением забастовки, также проходит под наблюдением указанного государственного органа.

Работодатель обязан предупредить Службу о предстоящей забастовке (п. 6 ст. 14 Закона). В случае приостановки забастовки Служба должна быть предупреждена о ее возобновлении не позднее чем за три рабочих дня (п. 3 ст. 15 Закона).

Закон определяет функции Службы, которые включают в себя не только организацию примирительных процедур, но и подготовку к ним, их финансирование, выявление причин и условий возникновения коллективных трудовых споров.

Служба осуществляет уведомительную регистрацию коллективных трудовых споров. Правовое значение такой регистрации заключается в том, что она позволяет определить количество коллективных трудовых споров, причины их возникновения, прогнозировать объявление забастовок. Эта информация, в свою очередь, делает возможным проведение аналитической работы и подготовку предложений по смягчению социальной напряженности в сфере труда.

В том случае, когда возникают сомнения в легитимности представительного органа работников или работодателей, Служба проверяет полномочия представителей. С этой целью она может истребовать для ознакомления соответствующие документы: устав профсоюза, органа общественной самодеятельности или объединения работодателей, локальные акты организации, определяющие положение представителей сторон; приказы и распоряжения руководителя, протоколы собраний (конференций) и др. Служба может проверить полномочия не только представительных органов, но и конкретных лиц, например, в том случае, когда руководитель организации своим приказом возложил полномочия по представительству интересов работодателя на своего заместителя или руководителя структурного подразделения.

Одной из важнейших функций Службы является формирование списка трудовых арбитров и осуществление их подготовки. В список могут быть включены работники Службы. Обладая опытом практической работы и располагая информацией о состоянии дел в регионе, они в то же время являются независимыми от сторон и незаинтересованными в исходе спора. Наряду с работниками Службы в список трудовых арбитров включаются высококвалифицированные специалисты, обладающие знаниями трудового законодательства, экономики труда, навыками проведения примирительных процедур, а также организационными способностями независимо от места постоянной работы.

Детально регламентирован порядок отбора кандидатов в трудовые арбитры. В ежегодно обновляемые списки включаются хозяйственные руководители, специалисты (экономисты, юристы и т.п.), 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.

Хотя предложенный перечень не во всем безупречен (вряд ли можно с уверенностью утверждать, что хозяйственные руководители и представители профсоюзных органов являются абсолютно нейтральными и незаинтересованными лицами), он дает представление о составе трудовых арбитров.

В целях содействия разрешению коллективных трудовых споров Служба оказывает работникам и работодателям методическую помощь. Прежде всего, это проявляется в проведении консультаций и подготовке разъяснений о порядке и сроках рассмотрения спора, правах и обязанностях сторон и др. Служба рекомендует кандидатуры посредников и трудовых арбитров, обобщает и распространяет отечественный и зарубежный опыт организации работы по предупреждению и урегулированию коллективных трудовых споров. За соответствующей помощью стороны имеют право обратиться на любом этапе коллективного трудового спора.

Функции Службы по урегулированию коллективных трудовых споров не исчерпываются участием в создании и деятельности примирительных органов. Она проводит работу по изучению и обобщению причин и условий возникновения коллективных трудовых споров. На основании анализа имеющейся информации она подготавливает предложения по совершенствованию действующего законодательства о труде и изменению (корректировке) социально-экономической политики, в том числе разработке специальных программ по устранению причин возникновения коллективных трудовых споров.

Для осуществления этой функции Служба анализирует статистическую отчетность, данные уведомительной регистрации и другие сведения, подготавливает оперативную информацию о коллективных трудовых спорах, вносит предложения о проведении научно-исследовательских работ. Закон определяет основной принцип деятельности Службы. Это взаимодействие с представителями работников и работодателей, органами государственной власти и органами местного самоуправления.

В процессе организации примирительных процедур, реализации иных возложенных на нее задач Служба предоставляет имеющуюся информацию органам государственной власти и органам местного самоуправления, оказывает помощь представителям сторон по созданию примирительных органов, проводит консультации и разъяснения. При составлении списка трудовых арбитров могут учитываться предложения профессиональных союзов, объединений работодателей, органов по труду, отраслевых министерств и т.д.

В ходе проведения забастовки взаимодействие представителей сторон, Службы и органов исполнительной власти или органов местного самоуправления приобретает особое значение, поскольку от этого зависит и обеспечение реализации конституционного права работников, и защита законных интересов других граждан. Согласованные действия сторон и указанных органов должны обеспечить продолжение переговорного процесса (и в конечном счете разрешение коллективного трудового спора) и выполнение минимума необходимых работ (услуг), с тем чтобы осуществление права на забастовку не нарушало прав и свобод других лиц.

КонсультантПлюс: примечание.

Постановление Правительства РФ от 15.04.1996 N 468 "О службе по урегулированию коллективных трудовых споров" утратило силу в связи с изданием Постановления Правительства РФ от 01.02.2005 N 49 "Об изменении и признании утратившими силу некоторых актов Правительства Российской Федерации".

Служба действует в соответствии с Положением, утвержденным Постановлением Правительства РФ от 15 апреля 1996 г. N 468 (с изм. от 21 марта 1998 г.). Положение определяет также некоторые элементы правового статуса работников Службы. В частности, установлено, что они могут привлекаться к выполнению работы в качестве эксперта, посредника или трудового арбитра при проведении примирительных процедур (п. 5 Положения). Работники Службы обязаны сохранять государственную, служебную и коммерческую тайну, доверенную им в связи с рассмотрением коллективного трудового спора (п. 7 Положения).

Для выполнения возложенных на них задач работникам Службы предоставлены определенные права. Они могут посещать организации и их обособленные структурные подразделения (при предъявлении удостоверения установленного образца) (п. 6 Положения).

Соглашение в ходе разрешения коллективного трудового спора может быть заключено сторонами на любом этапе. Можно выделить следующие виды соглашений: а) соглашение по результатам работы примирительной комиссии (решение примирительной комиссии) (п. 5 ст. 6 Закона N 175-ФЗ); б) соглашение по результатам посредничества (согласованное решение) (п. 5 ст. 7 Закона); в) соглашение о выполнении рекомендаций трудового арбитража (п. 5 ст. 8 Закона).

Закон предусматривает обязательную письменную форму для оформления соглашений. Несоблюдение установленной формы влечет за собой недействительность заключенных соглашений. В соответствии со ст. 24 Закона соглашения, принимаемые в связи с разрешением коллективного трудового спора, должны оформляться протоколами. Примерные формы таких протоколов предложены указанными выше рекомендациями. Эти формы могут быть взяты за основу при оформлении достигнутых соглашений с учетом некоторых отмеченных ранее неточностей.

Выполнение достигнутых соглашений обязательно для сторон. Представители работодателя, виновные в невыполнении обязательств по соглашению, достигнутому в результате примирительной процедуры, несут ответственность согласно ст. 21 Закона.

В случае невозможности принудить работодателя к исполнению соглашения работники могут продолжить примирительные процедуры или объявить забастовку. Например, работодатель не исполняет решения примирительной комиссии в установленные сроки. Такая ситуация по своим правовым последствиям должна быть приравнена к недостижению согласия в примирительной комиссии, поскольку после одной примирительной процедуры объявление забастовки невозможно (ст. 5 Закона устанавливает определенную последовательность рассмотрения коллективного трудового спора, это как минимум два этапа). Работники могут обратиться к работодателю с требованием продолжить переговоры и обратиться в Службу для привлечения посредника или создания трудового арбитража.

Если работодатель не выполняет соглашение, достигнутое на втором или третьем этапе рассмотрения спора, работники вправе приступить к проведению забастовки.

Право работников на забастовку как способ разрешения коллективного трудового спора провозглашено ст. 37 Конституции, которая гласит: "Признается право на индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием установленных федеральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку".

Конституционная формула права на забастовку основана на положениях актов международного права и включает в себя:

признание забастовки как законного действия работников;

обеспечение реализации права на забастовку путем создания системы государственных гарантий;

признание забастовки одним из средств разрешения коллективных трудовых споров;

отнесение установления правового режима забастовки к компетенции федерального законодателя.

Характеризуя право на забастовку, необходимо подчеркнуть связь коллективных действий работников в защиту своих прав и охраняемых законом интересов с реализацией иных коллективных трудовых прав.

Право на забастовку Международная организация труда связывает с одним из фундаментальных прав трудящихся - правом на объединение, а также правом на ведение коллективных переговоров и заключение соглашений об условиях труда.

Статья 37 Конституции, закрепляя право на индивидуальные и коллективные трудовые споры, устанавливает, что они разрешаются с использованием способов, предусмотренных федеральным законодательством. Действующее федеральное законодательство в соответствии с требованиями международных трудовых стандартов предусматривает возможность использования забастовки лишь при разрешении коллективного трудового спора. Процедура рассмотрения индивидуальных трудовых споров, установленная гл. 60 Кодекса, не предполагает проведения забастовочных действий.

Важно подчеркнуть, что в основе своей право на забастовку - это коллективное право, предоставленное профсоюзу (коллективу работников). Коллектив в целом (или профсоюзная организация) наделены полномочиями принять решение об объявлении забастовки, сроках и форме ее проведения, продолжительности и т.д. (ст. 14 Закона). В ином порядке и другими субъектами забастовка не может быть объявлена.

Необходимо учитывать также специфику правовых отношений в сфере труда. Как справедливо отмечают специалисты МОТ, даже многие индивидуальные права, такие как право на ограничение рабочего времени или на социальное обеспечение, приобретают значимость лишь в том случае, когда реализуются (и защищаются) коллективно. Тем более это относится к специфическим способам защиты трудовых прав - забастовочным действиям. Они утрачивают свою сущность и становятся абсурдными при попытке рассмотрения их через призму индивидуального трудового отношения.

Забастовка исторически возникла и получила признание в качестве легального способа разрешения трудовых конфликтов именно как коллективная акция. Коллективный характер прекращения (приостановки) выполнения трудовых обязанностей вынуждает работодателя продолжить примирительные процедуры, принять меры по урегулированию существующих разногласий. Трудно представить, что отказ от выполнения своих трудовых обязанностей одним-двумя работниками возымеет такое же действие. К тому же судебная защита, гарантированная в случае возникновения индивидуального трудового спора (по преимуществу спора права, требующего восстановления нарушенных прав), в большей степени отвечает интересам работников, поскольку позволяет в порядке, обеспеченном государственным принуждением, реализовать их трудовые права.

Принятые международным сообществом и закрепленные в Конституции РФ и трудовом законодательстве правовые основы реализации права на забастовку дают основание критически отнестись к утверждениям о возможности организации и проведения забастовки в ходе разрешения индивидуального трудового спора.

Основным способом разрешения коллективного трудового спора Закон признает примирительные процедуры. Однако в тех случаях, когда они не дают положительного результата либо когда работодатель уклоняется от участия в них или от выполнения достигнутых соглашений, работники могут воспользоваться дополнительными "мерами воздействия".

К их числу законодатель относит собрания, митинги, демонстрации, пикетирование и забастовку.

В отличие от собраний, митингов, демонстраций и пикетирования, забастовка как средство разрешения коллективного трудового спора допускается лишь в случае неудовлетворительного исхода примирительных процедур, уклонения работодателя от участия в них либо невыполнения им соглашений, достигнутых в примирительной комиссии или при осуществлении посредничества, а также невыполнения рекомендаций трудового арбитража, если было заключено соглашение об их обязательности.

Право на забастовку может быть использовано в ходе разрешения коллективного трудового спора с целью вынудить работодателя заключить соглашение, удовлетворяющее требования работников. На практике именно такие забастовки составляют большинство. Забастовка может служить и средством принуждения работодателя к участию в примирительных процедурах (если он уклоняется от их проведения), и средством обеспечения выполнения достигнутых соглашений. Однако, несмотря на прямое указание Закона, подобные забастовки практически не проводятся.

Возможность использования права на забастовку законодатель связывает с наличием определенных обстоятельств и условий, свидетельствующих о невозможности разрешения спора иными методами.

Право на забастовку реализуется в установленном законом порядке (ст. ст. 14 - 16 Закона, ст. ст. 409 - 414 Кодекса) с соблюдением определенных условий, важнейшим из которых надо признать предварительное проведение примирительных процедур.

Позиция российского законодателя, предписывающего до объявления забастовки создать органы по добровольному примирению, принять коллегиальное решение об объявлении забастовки, соблюдать общественный порядок и обеспечить сохранность имущества работодателя, в полной мере соответствует сложившимся в Международной организации труда представлениям о должной реализации права на забастовку. В частности, комитет по свободе объединения считает обоснованными следующие условия организации и проведения забастовки:

установление обязанности предварительного предупреждения о проведении забастовки;

обязанность предварительного проведения примирительных процедур;

наличие кворума и принятие решения об объявлении забастовки квалифицированным большинством;

обязанность принять решение о проведении забастовки тайным голосованием;

принятие мер, обеспечивающих безопасность и предупреждение несчастных случаев;

обеспечение выполнения минимума необходимых работ (услуг) в случаях проведения забастовки в жизненно важных отраслях (службах);

обеспечение свободы выбора для работников, не желающих участвовать в забастовке.

Право на забастовку предполагает наличие возможности (права):

свободно принять решение об объявлении забастовки;

свободно решить вопрос о форме и продолжительности забастовки, выдвигаемых работодателю требованиях;

беспрепятственно провести забастовку (обеспечивая при этом общественный порядок и не нарушая прав третьих лиц);

приостановить или прекратить забастовку по решению органа, возглавляющего ее;

пользоваться предусмотренными законодательством гарантиями.

В соответствии с российским законодательством забастовка является средством разрешения коллективного трудового спора. Право использовать прекращение работы для оказания влияния на социально-экономическую политику государства или проявления протеста против решений государственных органов в сфере труда и социального развития не признается.

Очевидно, в соответствующих случаях работники могут прибегнуть к организации собраний, митингов, шествий, пикетирования.

Право на объявление забастовки принадлежит коллективу работников, однако существует и индивидуальный аспект - право добровольно принять решение об участии или неучастии в забастовке.

Принуждение к участию или к отказу от участия в забастовке не допускается. Конкретные меры ответственности за принуждение к участию или отказу от участия в забастовке пока законодательством не предусмотрены.

В практике забастовочной борьбы довольно остро встал вопрос о соотношении права работника добровольно принять решение об участии или неучастии в забастовке и его обязанности как члена соответствующего профсоюза выполнять решения профсоюзных органов, в том числе решения об объявлении забастовки.

Позиция профсоюзов по этому вопросу однозначна. Они основываются на том, что каждый работник добровольно вступает в профсоюз и принимает на себя обязанности подчиняться уставу, исполнять решения органов профсоюза, в том числе и решения о проведении забастовки. Предоставление члену профессионального союза права вопреки принятому решению самостоятельно сделать свой выбор и не участвовать в забастовке, по мнению профсоюзов, противоречит общим принципам деятельности этой общественной организации, подрывает саму возможность решительных действий по защите интересов работников.

Действительно, если решение профсоюзной организации (профсоюза) о проведении забастовки не обязательно для рядовых членов профсоюза, то какие-либо массовые действия в принципе становятся невозможными, нарушается координация между руководящими органами и участниками организации.

Сущность данной проблемы - в коллизии правовых статусов работника и члена профсоюза. Работник пользуется правом свободно и добровольно решить вопрос об участии в забастовке. Член профсоюза помимо прав и обязанностей, предусмотренных законом, несет дополнительные обязанности, связанные с членством в общественной организации.

Указанная коллизия может быть преодолена с помощью правильно избранных приоритетов.

Напомним, что МОТ одним из условий проведения забастовки считает обеспечение возможности беспрепятственного продолжения работы теми работниками, которые не хотят принимать участие в забастовке.

Профсоюзная дисциплина, безусловно, должна сочетаться с соблюдением прав и свобод работников, являющихся членами профсоюза, и демократическими принципами организации и деятельности данной общественной организации.

Решение об объявлении забастовки принимается на общем собрании (конференции) работников или профсоюзной организации (ст. 14 Закона, ст. 410 Кодекса). Таким образом, прежде всего необходимо обеспечить соблюдение демократической процедуры принятия коллегиального решения. На этом этапе у каждого работника (члена профсоюза) есть право самостоятельно оценить необходимость проведения забастовки и соответствующим образом проголосовать. Свобода выбора остается за индивидуумом.

Коллегиальный способ принятия решения об объявлении забастовки избран для максимального учета мнения рядовых работников. Забастовка - коллективная акция. Это по большей части и определяет ее эффективность, действенность.

Если работники по какой-либо причине не готовы к организованным коллективным действиям, проведение забастовки теряет смысл. В связи с этим вряд ли стоит делать акцент на необходимости во что бы то ни стало выполнить решение об объявлении забастовки, на обязательности подчинения рядовых членов профсоюза мнению большинства и т.п. Забастовка все-таки не является самоцелью, она проводится для разрешения коллективного трудового спора в интересах работников.

Тот факт, что часть работников голосовала против проведения забастовки или изменила свое мнение после собрания (конференции), может свидетельствовать о том, что разногласия с работодателем не так важны для всех работников, как это казалось раньше. Возможно, в такой ситуации надо отказаться от проведения забастовки. Профсоюзы должны найти определенный баланс между коллективными интересами (и стремлением отстоять их во что бы то ни стало) и уважением личной свободы своих членов, их права выбора средств разрешения конфликта. Нельзя не принимать во внимание того обстоятельства, что коллективные интересы в конечном счете складываются из совокупности личных, а профессиональные союзы создаются для представительства и защиты интересов своих членов (ст. 2 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности"). Вряд ли допустимо вынуждать работника подчиниться решению профсоюзной конференции о проведении забастовки, чтобы отстоять интересы, которые он не считает для себя значимыми. В конечном счете профсоюз должен действовать ради удовлетворения потребностей своих членов, а не наоборот.

Закон не предусматривает формы и процедуры проведения забастовки. Должны ли бастующие работники находиться на своих рабочих местах, дома или собираться все вместе в здании (на территории) организации, должен ли орган, возглавляющий забастовку, постоянно находиться в организации - эти и другие вопросы, касающиеся порядка реализации права на забастовку, не решены законодательно. Это означает, что работникам предоставлена определенная свобода выбора - в зависимости от конкретных обстоятельств и условий они вправе самостоятельно определить характер забастовочных действий и порядок их осуществления.

На практике сложились две основные формы забастовки: производственная (когда бастующие проводят основную часть времени в производственных и административных помещениях организации) и домашняя (когда бастующие встречаются утром каждый день, получают необходимую информацию от органа, возглавляющего забастовку, обсуждают необходимые вопросы и расходятся по домам).

Закон не определяет круга субъектов, обладающих правом на забастовку. Очевидно только, что это право принадлежит коллективу (работников, членов профсоюза). В связи с этим возникает вопрос о характеристике коллективов, которые могут принять решение об объявлении забастовки. Возможно ли объявление забастовки работниками определенной отрасли, профессии, региона? Упомянутые "коллективы" выступают стороной на коллективных переговорах и могут вступить в коллективный трудовой спор. Однако принятое на этом (отраслевом, профессиональном, региональном и т.п.) уровне решение о проведении забастовки формально не может служить основанием для прекращения работы. Оно должно быть подтверждено решением общего собрания (конференции) работников каждой организации, принимающей участие в коллективном трудовом споре, или решением собрания (конференции) профсоюзной организации (ст. 14 Закона).

Представители работодателей (руководители организаций, иные должностные лица, уполномоченные в соответствии с уставом, другими правовыми актами) не имеют права принимать участие в организации и проведении забастовки.

Это требование было введено в связи с получившими распространение так называемыми директорскими забастовками. Указанные забастовки фактически организовывались руководителем предприятия или по его прямому указанию для решения проблем, связанных обычно с взаимодействием данного предприятия с государственными органами управления.

"Директорская" забастовка, формально проводимая в защиту трудовых прав или интересов работников, по существу была "адресована" органам исполнительной власти, которые призывались погасить задолженность по государственным заказам, оказать финансовую помощь предприятию, содействовать решению социальных проблем работников и т.п. Это своего рода косвенный способ давления на государство в интересах сторон трудовых отношений, которые в этой ситуации объединяются.

В связи с тем что Закон признает право на забастовку лишь в случае возникновения коллективного трудового спора между работниками и работодателем (работодателями), была введена специальная оговорка, запрещающая недобросовестное использование этого способа коллективной защиты.

Решение об объявлении забастовки принимается не представителем работников, а непосредственно работниками. Для этого необходимо созвать собрание либо конференцию работников или членов профсоюзной организации. Надо подчеркнуть, что Закон предоставляет право принять решение об объявлении забастовки трудовому коллективу организации в целом или ее обособленных структурных подразделений - филиала либо представительства. Таким образом, возникновение коллективного трудового спора тесно увязывается с осуществлением коллективно-договорного регулирования. В соответствии со ст. 40 Кодекса коллективный договор может заключаться в организации в целом, в ее филиалах, представительствах и иных обособленных структурных подразделениях.

На основании изложенного надо признать неправомерным объявление забастовки работниками цеха, отдела, бригады и т.п.

Представительный орган работников, участвующий в разрешении коллективного трудового спора, вправе выбрать способ объявления забастовки: собрание или конференция, собрание работников или профсоюзной организации. Созыв собрания (конференции) работников, занятых в данных организации, филиале, представительстве предпочтителен в том случае, когда интересы работников представляют орган общественной самодеятельности или единый представительный орган. Если от имени работников выступает орган профсоюза, решение об объявлении забастовки может приниматься собранием (конференцией) членов первичной профсоюзной организации.

Таким образом, Закон исходит из того, что коллективный трудовой спор возникает преимущественно в конкретных организации, филиале, представительстве. К сожалению, в Законе не учтены такие варианты, как разрешение коллективного трудового спора при заключении отраслевого, межотраслевого, профессионального и других соглашений.

Работодатель обязан предоставить помещение и создать необходимые условия для проведения собрания (конференции) работников и не имеет права препятствовать его (ее) проведению (ст. 410 Кодекса).

Процедура объявления забастовки объединением профсоюзов не определена, т.е. оно не связано жесткими требованиями закона и вправе принять решение об объявлении забастовки в том порядке, который определен его уставом.

Собрание (конференция) работников организации, филиала, представительства или профсоюзной организации принимает решение об объявлении забастовки и об основных условиях ее проведения (дате и времени начала забастовки, ее продолжительности и т.д.). Ни представительные органы работников, ни специально созданный орган, возглавляющий забастовку, не должны определять условия проведения забастовки. На это, в частности, указала и Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ (дело N 78 Г97-13).

Собрание (конференция) работников, первичной профсоюзной организации или объединения профсоюзов считается правомочным, если на нем присутствовало не менее 2/3 списочного состава работников, членов профсоюзной организации или делегатов конференции.

Решение об объявлении забастовки может быть принято, если за него проголосовало не менее половины работников, присутствующих на собрании (конференции). При невозможности проведении собрания (созыва конференции) работников представительный орган работников имеет право утвердить свое решение, собрав подписи более половины работников в поддержку проведения забастовки.

Закон не устанавливает специальных требований к процедуре голосования (тайное или открытое). Эти вопросы решаются собранием (конференцией). Решение оформляется в письменной форме.

Установленный порядок объявления забастовки может не соблюдаться, если работники решили прибегнуть к предупредительной забастовке. В этом случае действуют особые правила.

Предупредительная забастовка представляет собой особую акцию, демонстрирующую готовность работников добиться удовлетворения своих требований. Она может быть объявлена в ходе проведения примирительных процедур, но не ранее чем после пяти календарных дней работы примирительной комиссии. Прибегнуть к такой забастовке можно лишь один раз за все время рассмотрения коллективного трудового спора. При этом ее продолжительность не должна превышать одного часа.

Принять решение об объявлении предупредительной забастовки может представитель работников, участвующий в примирительных процедурах (орган общественной самодеятельности, орган профсоюза или единый представительный орган). Он же возглавляет забастовку и выполняет обязанности, возложенные на стороны, в том числе обязанности по обеспечению минимума необходимых работ (услуг).

Представительный орган работников предупреждает работодателя о проведении предупредительной забастовки в письменной форме не позднее чем за три рабочих дня до ее начала.

На практике предупредительные забастовки используются нечасто. Это обусловлено, во-первых, доверием к примирительным процедурам и их эффективности; во-вторых, необходимостью организовать производство минимума необходимых работ (оказание минимума услуг) в тех организациях, где это предусмотрено законом, следовательно, достижением предварительного соглашения об их объеме. Организация предупредительной забастовки в этих случаях требует серьезной подготовительной работы. Вместе с тем это лишь вспомогательное средство разрешения коллективного трудового спора, которое может и не дать ожидаемых результатов. Видимо, поэтому такие забастовки не получили широкого распространения.

Трудовое законодательство предусматривает письменное предупреждение работодателя о предстоящей забастовке. Это необходимо для того, чтобы уменьшить неблагоприятные (экономические, финансовые, коммерческие, социальные) последствия забастовки. За 10 календарных дней (срок предупреждения) руководитель организации, филиала или представительства должен известить о забастовке, в необходимых случаях предупредить орган исполнительной власти или орган местного самоуправления для решения вопроса о минимуме необходимых работ (услуг).

В этот период руководство организации или ее обособленных структурных подразделений может принять необходимые управленческие решения по предотвращению простоя работников, не желающих участвовать в забастовке, поставить в известность поставщиков и потребителей, предпринять иные меры, позволяющие сохранить деловые связи, конкурентоспособность и рентабельность организации.

Законом не решен вопрос о том, имеет ли право работодатель после предупреждения о предстоящей забастовке принять временных работников, которые будут выполнять трудовые обязанности бастующих. Прямого запрета подобных действий нет.

В то же время выполнение трудовых обязанностей бастующих другими работниками практически сводит к нулю эффект забастовки. Недаром некоторые профсоюзы рекомендуют своим членам занимать рабочие места и препятствовать использованию оборудования организации для продолжения работы. Очевидно, что добросовестное поведение работодателя должно заключаться в проведении переговоров с органом, возглавляющим забастовку, и в отказе от тех преимуществ, которые были созданы пробельностью законодательства.

Кроме того, надо учитывать мнение Комитета по свободе объединения Международной организации труда, который считает возможным замену бастующих другими работниками лишь в случаях, когда проводится незаконная забастовка в организациях, где забастовки запрещены законом, или возникает угроза общенационального (общегосударственного) кризиса.

Прием на работу других работников вместо участвующих в законной забастовке признается нарушением права на забастовку и свободное осуществление профсоюзных прав.

Условие об обязательном предупреждении работодателя (и о сроке этого предупреждения) является одним из важнейших элементов порядка объявления забастовки. Несоблюдение этого требования может повлечь за собой признание забастовки незаконной.

Работодатель может быть извещен о предстоящей забастовке путем передачи копии решения об объявлении забастовки. Закон предусматривает перечень сведений, обязательных для включения в решение. К их числу относятся описание предмета спора, т.е. разногласий сторон, являющихся основанием для проведения забастовки. Следует отметить, что на этапе объявления забастовки требования работников не могут быть изменены или дополнены. Это лишь те разногласия, по поводу которых стороны не смогли прийти к соглашению в ходе примирительных процедур. В решении указываются также дата и время начала забастовки, ее продолжительность.

В последнее время получила распространение практика объявления бессрочных забастовок, что прямо противоречит требованиям Закона. Вместе с тем необходимо прислушаться и к мнению профсоюзов, которые считают, что предупреждение работодателя о продолжительности забастовки ставит работников в невыгодное положение, позволяет представителям работодателя уклоняться от примирительных процедур. Ведь располагая сведениями о продолжительности забастовки, можно быть уверенным относительно даты ее окончания и пытаться затянуть переговоры.

Пока эта проблема не получила законодательного решения, поэтому при объявлении забастовки работники должны определить ее продолжительность (в календарных днях) и сообщить об этом работодателю. Практика показывает, что обычная продолжительность забастовки составляет 5 - 10 дней, хотя некоторые забастовки длятся дольше.

В решении об объявлении забастовки определяется предполагаемое количество участников. Поскольку участие в забастовке является добровольным, работники, даже проголосовавшие за ее объявление, могут отказаться от участия в ней. Поэтому список участников забастовки или точное их количество указать невозможно. Однако ориентировочные цифры должны быть сообщены работодателю с тем, чтобы обеспечить возможность организации производственного процесса на тех участках, где работники не бастуют.

В решении указывается наименование органа, возглавляющего забастовку, и его состав. Это важно для определения ответственных лиц по участию в примирительных процедурах в период проведения забастовки, по достижению соглашения относительно минимума необходимых работ (услуг), выполнения иных обязанностей, предусмотренных ст. 16 Закона (ст. 412 Кодекса). В необходимых случаях в решении должны содержаться предложения по минимуму необходимых работ (услуг).

Работодатель предупреждает о предстоящей забастовке Службу (территориальные органы по урегулированию коллективных трудовых споров). Предупреждение необходимо для того, чтобы оказать сторонам содействие в организации примирительных процедур.

Забастовку возглавляет уполномоченный работниками орган, который осуществляет руководство участвующими в забастовке и выполняет обязанности, предусмотренные ст. 16 Закона (ст. 412 Кодекса).

Закон предоставляет трудящимся широкие возможности по выбору такого органа. Если инициатором забастовки является первичная профсоюзная организация или объединение профсоюзов, и решение о ее объявлении принято на собрании (конференции) членов профсоюза, забастовку, как правило, возглавляет соответствующий орган профсоюза согласно уставу или положению.

В том случае, когда решение о проведении забастовки принимается собранием (конференцией) работников организации, филиала, представительства, собрание вправе избрать орган, возглавляющий забастовку. Это может быть представительный орган, который участвовал в разрешении коллективного трудового спора на стадии примирительных процедур: орган общественной самодеятельности (например, совет трудового коллектива или рабочий совет), орган профсоюза, единый представительный орган.

Подобная преемственность весьма целесообразна на практике, поскольку представитель работников, прошедший примирение, уже располагает необходимой информацией, опытом и навыками ведения переговоров.

Вместе с тем закон не ограничивает выбор работников. Если по каким-либо причинам они решат избрать иной орган, возглавляющий забастовку, допустим стачечный комитет, последний будет пользоваться всеми правами, предусмотренными ст. 15 Закона.

На такой позиции стоит и судебная практика, которая исходит из того, что право определить своих представителей принадлежит работникам. Так, при рассмотрении кассационной жалобы забастовочного комитета базы ЭРТОС на решение Верховного суда Республики Саха (Якутия) от 7 августа 1996 г. о признании незаконной забастовки работников указанной базы Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ отметила, что ссылки суда на то, что забастовка базы ЭРТОС не могла возглавляться забастовочным комитетом, не состоятельны. В своем решении Верховный суд Республики Саха (Якутия) указал на невозможность представления интересов работников в коллективном трудовом споре забастовочным комитетом, созданным работниками базы, поскольку в соответствии с действующим на предприятии коллективным договором право представлять интересы работников на переговорах с администрацией предоставлено только профсоюзному комитету авиапредприятия.

Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ подчеркнула, что право на создание забастовочного комитета и наделение его полномочиями представлять интересы бастующих работников установлено ст. 3 Закона N 175-ФЗ (дело N 74Г97-4). Можно добавить, что наличие такого права закреплено и п. 1 ст. 15 названного Закона (ст. 411 Кодекса).

Орган, возглавляющий забастовку, обладает широким кругом полномочий для продолжения поиска взаимоприемлемого решения коллективного трудового спора. Он может созывать собрания (конференции) работников для принятия принципиальных решений, например, о досрочном прекращении забастовки, об организации выполнения минимума необходимых работ (услуг) и др.

Орган, возглавляющий забастовку, вправе получать от работодателя информацию по вопросам, затрагивающим интересы работников, прежде всего, касающимся предмета коллективного трудового спора. Закон не предусматривает перечня сведений, которые должны предоставляться работникам в ходе проведения забастовки. Характер и объем информации должны определяться по соглашению сторон заранее (например, в коллективном договоре) или в процессе разрешения коллективного трудового спора.

Следует иметь в виду, что главной целью деятельности органа, возглавляющего забастовку, является достижение соглашения об урегулировании коллективного трудового спора. Поэтому информация, в которой нуждается орган, возглавляющий забастовку, связана с существующими разногласиями и возможностями их преодоления.

Орган, возглавляющий забастовку, имеет право привлекать для участия в рассмотрении спора специалистов, которые дают объяснения и готовят заключения по спорным экономическим, финансовым, техническим и другим вопросам. Оплата их труда производится органом, возглавляющим забастовку. Закон не возлагает на работодателя обязанности нести дополнительные расходы, в том числе по оплате таких специалистов.

Орган, возглавляющий забастовку, своим решением может приостановить забастовку, например, для выполнения общественно необходимых работ или в связи с тем, что удалось достигнуть определенных соглашений с работодателем. Специальных условий, которые должны служить основанием приостановки забастовки, Закон не предусматривает. Следовательно, в зависимости от конкретных обстоятельств орган, возглавляющий забастовку, принимает решение по собственному выбору.

Буквальное толкование п. 3 ст. 15 Закона приводит к выводу о том, что забастовка может быть приостановлена один раз.

Приостановку забастовки не следует путать с ее прекращением. Это временная мера, используемая, как правило, с заранее определенным сроком. Истечение срока связывается с установленной календарной датой или каким-либо событием.

Возможность возобновления забастовки ничем не обусловлена. Представитель работников должен лишь предупредить о возобновлении забастовки работодателя и службу не позднее чем за три рабочих дня. Решение о приостановке забастовки лучше оформить письменно и известить об этом решении представителей работодателя. На практике работники прибегают к приостановке забастовки крайне редко.

Орган, возглавляющий забастовку, выполняет свои обязанности по организации коллективных действий трудящихся до момента прекращения забастовки. Забастовка прекращается по истечении срока, установленного собранием (конференцией); в случае подписания сторонами соглашения об урегулировании коллективного трудового спора; в случае вынесения органом, возглавляющим забастовку, решения о ее прекращении; в случае признания забастовки незаконной.

В том случае, если забастовку возглавлял стачечный комитет или другой подобный орган, созданный лишь на время проведения забастовки, он прекращает свое существование. Если же забастовкой руководил представительный орган, сформированный (избранный) для постоянной деятельности, прекращаются лишь его полномочия, связанные с проведением забастовки.

Главной обязанностью сторон в период проведения забастовки признается продолжение примирительных процедур. Закон не предусматривает видов и последовательности их прохождения. Стороны вправе самостоятельно определить, какие процедуры, в каком порядке и в какие сроки проводить. Как правило, проводятся переговоры между представителем работодателя и органом, возглавляющим забастовку.

Примирительные процедуры в период проведения забастовки обычно заканчиваются заключением соглашения об урегулировании коллективного трудового спора. В этом случае забастовка прекращается.

Пункт 2 ст. 16 Закона о порядке разрешения коллективных трудовых споров (ст. 412 Кодекса) конкретизирует положение Конституции об осуществлении прав и свобод человека и гражданина без нарушения прав и свобод других лиц. Реализация работниками права на коллективный трудовой спор и на забастовку не должна повлечь неблагоприятных последствий для других лиц. В частности, должен соблюдаться общественный порядок, необходимо принять меры по сохранности имущества работодателя и других лиц (например, личного имущества работников, находящегося в организации), обеспечению гарантий жизни и здоровья граждан.

Указанные обязанности несет, прежде всего, организатор коллективных действий - орган, возглавляющий забастовку. Однако и работодатель, и органы исполнительной власти, и органы местного самоуправления должны прилагать усилия и координировать свои действия с целью недопущения злоупотребления своими правами и нарушения прав и свобод других лиц. В частности, в период забастовки должна быть обеспечена работа машин и оборудования, остановка которых представляет непосредственную угрозу жизни и здоровью людей.

Международная организация труда считает правомерным установление такого рода требований для бастующих. Это так называемый минимум работ, обеспечивающих безопасность. Он устанавливается для того, чтобы предотвратить гибель и причинение вреда здоровью людей, несчастные случаи на производстве, разрушение и порчу машин и оборудования.

Закон не устанавливает порядка определения и примерного набора мер, которые должны быть предприняты работодателем, органом, возглавляющим забастовку, органами исполнительной власти и органами местного самоуправления для обеспечения работы машин и оборудования. Однако п. 2 ст. 16 Закона в числе ответственных субъектов называет всех участников системы социального партнерства. Это дает основание предположить, что комплекс предусмотренных Законом мер должен определяться по соглашению сторон с участием органов исполнительной власти и местного самоуправления.

Для определения организаций и производств, где необходимо предусматривать минимум необходимых работ (услуг), важно учитывать позицию Международной организации труда, которая относит к жизненно важным службам в строгом смысле слова больницы, организации, обеспечивающие снабжение населения электричеством, водой, предприятия связи и контроля за воздушным движением.

Однако это не полный перечень предприятий, производств, служб, где возможно установление минимума необходимых работ (услуг). Комитет по свободе объединения указывает, что минимум необходимых работ (услуг) может определяться и в случаях, когда продолжительность или масштаб забастовки могут привести к возникновению угрозы нормальным условиям жизни населения, а также при организации забастовки работниками общественных служб исключительной важности.

Закон не предлагает конкретного перечня производств и сфер деятельности, которые необходимо отнести к обеспечивающим жизненно важные интересы общества. На практике к ним относят медицинские учреждения, предприятия связи, транспорта, предприятия по производству, транспортировке, распределению электроэнергии, газа, воды, некоторые коммунальные службы и т.д.

Минимум необходимых работ (услуг) представляет собой перечень работ, которые должны выполняться в период забастовки с тем, чтобы предотвратить причинение вреда жизни и здоровью, безопасности людей и жизненно важным интересам общества.

Перечень минимума необходимых работ (услуг) в организациях, филиалах, представительствах, деятельность которых связана с безопасностью людей, обеспечением их здоровья и жизненно важных интересов общества, в каждой отрасли (подотрасли) экономики разрабатывается и утверждается федеральным органом исполнительной власти, на который возложены координация и регулирование деятельности в соответствующей отрасли (подотрасли) экономики, по согласованию с соответствующим общероссийским профессиональным союзом. В случае если в отрасли (подотрасли) экономики действует несколько общероссийских профессиональных союзов, перечень минимума необходимых работ (услуг) утверждается по согласованию со всеми действующими в отрасли (подотрасли) экономики такими союзами. Порядок разработки и утверждения перечня минимума необходимых работ (услуг) определяется Правительством РФ (ст. 412 Кодекса).

Орган исполнительной власти субъекта Российской Федерации на основе перечня минимума необходимых работ (услуг) разрабатывает и утверждает по согласованию с соответствующими территориальными объединениями организаций профессиональных союзов (объединениями профессиональных союзов) региональные перечни минимума необходимых работ (услуг), конкретизирующие содержание и определяющие порядок применения федеральных отраслевых перечней минимума необходимых работ (услуг) на территории соответствующего субъекта Российской Федерации.

КонсультантПлюс: примечание.

Закон СССР от 20.05.1991 N 2179-1 "О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конфликтов)" не применяется на территории Российской Федерации в связи с принятием Федерального закона от 23.11.1995 N 175-ФЗ "О порядке разрешения коллективных трудовых споров".

Исторически идея установления минимума необходимых работ (услуг) появилась как альтернатива ограничению или запрещению забастовок в организациях, связанных с обслуживанием населения (медицинские, транспортные и пр.) либо являющихся ключевыми в национальной экономике (энергетике). Требование законодательства об определении минимума необходимых работ (услуг) в ряде организаций по существу расширяет возможности работников по реализации права на забастовку. Так, по законодательству бывшего Союза ССР (ст. 12 Закона СССР "О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конфликтов)" не допускались забастовки на предприятиях и в организациях железнодорожного транспорта, городского общественного транспорта, гражданской авиации, энергетики. Теперь большинство работников указанных организаций могут проводить забастовку с соблюдением правила о минимуме необходимых работ (услуг).

Минимум необходимых работ (услуг) определяется по соглашению сторон до начала забастовки - в пятидневный срок с момента принятия решения об объявлении забастовки. Срок исчисляется в календарных днях, поскольку в законе не оговорено иное. Включение вида работ (услуг) в этот минимум должно быть мотивировано вероятностью причинения вреда здоровью или угрозой жизни граждан.

В разработке соглашения обязательно участвует орган исполнительной власти или орган местного самоуправления (в зависимости от того, интересы населения какого региона затрагиваются данной забастовкой). Указанные органы выступают как представители незаинтересованных граждан, права которых не должны быть ущемлены в ходе проведения забастовки. Именно поэтому им предоставлены широкие полномочия в решении вопроса об определении минимума необходимых работ (услуг). Если стороны не могут прийти к соглашению, орган исполнительной власти или орган местного самоуправления устанавливают минимум и оформляют своим решением (постановлением, распоряжением). С этого момента указанные в таком документе объемы работ (услуг) и порядок (режим) их выполнения становятся обязательными для работников, объявивших забастовку.

Однако это не означает, что решение органа исполнительной власти или органа местного самоуправления является окончательным и не подлежит обжалованию. В соответствии со ст. 46 Конституции в суд могут быть обжалованы любые решения и действия, если не предусмотрен иной порядок их обжалования. Судебная практика признает правомерность обращения представителей работников в суд с жалобой на решение об установлении минимума необходимых работ (услуг).

Работники, решившие принять участие в забастовке, но направленные на выполнение минимума необходимых работ (услуг), пользуются гарантиями, предусмотренными ст. 18 Закона (ст. 414 Кодекса). Их труд оплачивается в соответствии с законодательством о труде, коллективным договором, соглашением.

Невыполнение требования Закона об обеспечении минимума работ (услуг) в установленном для конкретного случая размере влечет крайне неблагоприятные последствия для работников. В этом случае забастовка может быть признана незаконной.

Важнейшим и наиболее распространенным на практике основанием признания забастовки незаконной является нарушение процедур разрешения коллективного трудового спора. К числу таких нарушений необходимо отнести:

нарушение сроков, предусмотренных ст. ст. 3 - 8, 14 Закона;

объявление забастовки без проведения примирительных процедур;

проведение забастовки без определения минимума необходимых работ (услуг) или с нарушением соглашения о минимуме;

объявление забастовки с нарушением порядка, предусмотренного ст. 14 Закона;

невыполнение требований ст. 16 Закона об обеспечении общественного порядка, сохранности, имущества, продолжения работы машин и оборудования, остановка которых представляет непосредственную угрозу жизни и здоровью людей;

организация забастовки представителями работодателя (п. 4 ст. 13 Закона), и др.

Судебная практика в строгом соответствии с законом исходит из того, что процедура проведения примирительных процедур и объявления забастовки должна соблюдаться неукоснительно. Забастовки, объявленные без прохождения примирительных процедур, признаются незаконными (определение Судебной коллегии по гражданским делам Верховного Суда РФ по заявлению администрации предприятия по добыче и транспортировке природного газа "Надымгаз" о признании забастовки незаконной).

Не вызывает сомнений в судебной практике и оценка забастовок, проводимых с нарушением требований законодательства о выполнении минимума необходимых работ (услуг) или объявленных с нарушением правил, установленных ст. 14 Закона (не на общем собрании, без наличия требуемого кворума и т.п.).

Основание признания забастовки незаконной, предусмотренное п. 2 ст. 17 Закона N 175-ФЗ (ст. 413 Кодекса), регламентировано положениями ст. 55 Конституции, допускающей ограничение прав и свобод человека и гражданина федеральным законом 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.

Создание угрозы основам конституционного строя любой забастовкой, независимо от того, какой коллективный трудовой спор разрешается с ее помощью, какие категории работников вовлечены в забастовочное движение, в какой форме проводится забастовка и т.п., должно повлечь признание забастовки незаконной.

Закон подчеркивает, что угроза должна носить реальный характер, т.е. создавать предпосылки причинения вреда основам конституционного строя. Незаконными являются и забастовки, создающие угрозу жизни и здоровью людей.

Таким образом, из всех критериев, в соответствии с которыми возможно ограничение прав и свобод граждан, Закон избирает два основных, которые могут служить основанием признания незаконной любой забастовки.

При рассмотрении дел о признании забастовок незаконными суду приходится оценивать как факт наличия угрозы основам конституционного строя и здоровью других лиц (не участвующих в забастовке), так и ее реальность.

На сегодняшний день не существует судебной практики о признании незаконными забастовок в связи с созданием реальной угрозы основам конституционного строя, т.е. по существу политических забастовок. Это свидетельствует о том, что идея законодателя об использовании забастовки лишь в качестве мирного средства разрешения коллективного трудового спора получила признание и поддержку трудящихся.

Забастовки, создающие реальную угрозу здоровью других лиц, признаются незаконными.

На основании ст. 55 Конституции РФ права и свободы граждан могут быть ограничены в случае создания угрозы обороне страны и безопасности государства.

Используя конституционную формулировку, трудовое законодательство устанавливает два критерия для признания забастовок незаконными: а) принадлежность к определенной категории работников; б) создание забастовкой угрозы обороне страны и безопасности государства. Указанные критерии применяются одновременно, т.е. признается, что опасность конституционно значимым целям объективно может возникнуть лишь в связи с забастовкой в органах и организациях Вооруженных Сил РФ, других военных, военизированных и иных формированиях и организациях, ведающих вопросами обеспечения обороны страны; в правоохранительных органах; в организациях, непосредственно обслуживающих особо опасные виды производства или оборудования; на станциях скорой и неотложной медицинской помощи (п. "а" ст. 413 Кодекса).

Также не допускаются забастовки в организациях, связанных с обеспечением жизнедеятельности населения (энергообеспечение, отопление и теплоснабжение, водоснабжение, газоснабжение, авиационный, железнодорожный и водный транспорт, связь, больницы), в том случае, если проведение забастовок создает угрозу обороне страны и безопасности государства, жизни и здоровью людей (п. "б" ст. 413).

При решении вопроса о признании забастовки незаконной на основании критериев, предусмотренных п. "б" ст. 413 Кодекса, необходимо учитывать, что ограничения права на забастовку объективно обусловлены характером деятельности указанных категорий работников и возможных последствий прекращения ими работы. Однако в каждом конкретном случае подлежит специальному исследованию факт существования угрозы обороне страны и безопасности государства, поскольку именно наличие такой угрозы позволяет сделать вывод о том, что могут быть нарушены конституционно охраняемые общественные интересы.

Пункт 4 ст. 17 Закона и п. "а" ст. 413 Кодекса корреспондируются с положением п. 4 ст. 1 Закона, допускающим установление иного порядка разрешения коллективных трудовых споров и введения ограничений реализации права на забастовку 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.

Ограничения реализации права на забастовку установлены не только законодательством о чрезвычайном положении. Целый ряд федеральных законов предусматривает невозможность использования забастовки в качестве средства разрешения коллективных трудовых споров.

В связи с этим важно уяснить, в каких случаях и на каком основании возможны подобные ограничения.

Возможность ограничения права на забастовку отдельных категорий работников с учетом характера их деятельности и возможных последствий прекращения ими работы прямо вытекает из положений ст. 17 (ч. 3) Конституции, предусматривающей, что осуществление прав и свобод человека и гражданина не должно нарушать права и свободы других лиц, а также ст. 55 (ч. 3) Конституции, в соответствии с которой 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. Тем самым Конституция РФ определяет для законодателя рамки возможных ограничений (Постановление Конституционного Суда РФ от 17 мая 1995 г.).

Выработанный Конституционным Судом подход по вопросу о возможности ограничения права на забастовку в полной мере поддержан Верховным Судом РФ. В Постановлении Пленума Верховного Суда от 31 октября 1995 г. N 8 "О некоторых вопросах применения судами Конституции Российской Федерации при осуществлении правосудия" подчеркивается, что ограничение права на забастовку допустимо лишь для тех категорий работников, в отношении которых с учетом характера их деятельности и возможных последствий прекращения ими работы необходимость запрета на проведение забастовки прямо вытекает из названных выше положений Конституции. Ограничение права на забастовку большего числа работников, чем это необходимо для достижения целей, указанных в статьях Конституции РФ, неправомерно.

Используя предусмотренное Конституцией РФ право, федеральный законодатель ввел некоторые ограничения права на забастовку. К ним относятся:

запрещение принимать участие в забастовках для государственных служащих;

недопущение забастовок авиационного персонала гражданской авиации, осуществляющего обслуживание (управление) воздушного движения;

запрещение организации забастовок и участия в их проведении сотрудникам федеральной фельдъегерской связи;

недопущение забастовок работников ядерных установок и пунктов хранения, если в результате их проведения может произойти нарушение работоспособности ядерной установки или пункта хранения, будет затруднено выполнение работниками ядерных установок или пунктов хранения своих служебных обязанностей либо будут иметь место иные угрозы безопасности населения, окружающей среды, здоровью, правам и законным интересам других лиц;

запрещение проведения забастовок сотрудникам милиции;

запрещение участвовать в забастовках для военнослужащих;

запрещение организации забастовок и участия в их проведении для сотрудников федеральных органов правительственной связи и информации;

запрещение сотрудникам и гражданскому персоналу федеральных органов государственной безопасности организовывать и принимать участие в забастовках;

недопущение прекращения работы как средства разрешения коллективного трудового спора в профессиональных аварийно-спасательных службах, профессиональных аварийно-спасательных формированиях;

запрещение муниципальным служащим принимать участие в забастовке;

запрещение профессиональным союзам (ассоциациям) органов внутренних дел проводить забастовки;

запрещение профессиональным союзам (ассоциациям) сотрудников налоговой полиции проводить забастовки.

Работники, для которых установлены ограничения на проведение забастовки, пользуются правом использовать другие средства разрешения коллективного трудового спора. Помимо попытки урегулировать разногласия путем примирительных процедур они могут обратиться к Правительству РФ, которое в 10-дневный срок должно принять решение по коллективному трудовому спору (ст. 413 Кодекса). Таким образом, запрещение организации и проведения забастовок для некоторых категорий работников компенсируется возможностью применения других способов разрешения коллективных трудовых споров, что в полной мере соответствует сложившимся в международном трудовом праве представлениям о недопустимости полного запрета коллективных действий работников, необходимости создать механизмы, обеспечивающие эффективное урегулирование трудового конфликта.

Дела о признании забастовок незаконными отнесены к компетенции верховных судов республик, краевых, областных судов, судов городов Москвы и Санкт-Петербурга, судов автономных областей и автономных округов. Они рассматриваются в порядке искового производства по заявлению работодателя или прокурора, который выступает в защиту прав граждан и охраняемых законом интересов общества или государства (п. 3 ст. 35 Федерального закона от 17 января 1992 г. "О прокуратуре Российской Федерации" (в ред. от 17 ноября 1995 г.)).

Гражданско-процессуальное законодательство не предусматривает каких-либо особенностей рассмотрения дел о признании забастовок незаконными. Они рассматриваются в том же порядке, что и индивидуальные трудовые споры, с соблюдением установленных процессуальных сроков (10 дней).

В ходе рассмотрения дела возможно заключение мирового соглашения.

Решение суда доводится до сведения работников через орган, возглавляющий забастовку. Этот орган участвует в процессе рассмотрения дела о признании забастовки незаконной как представитель работников (ответчик), владеет информацией о совершаемых процессуальных действиях, представленных доказательствах и о принятом решении. Он обязан проинформировать работников о вынесенном судом решении.

Орган, возглавляющий забастовку, также обязан немедленно (в день вынесения решения) довести до сведения работников мнение суда о законности объявленной забастовки. Это имеет существенное значение в случае признания забастовки незаконной, поскольку работники должны на следующий день после принятия решения прекратить ее.

Указанное требование должно относиться и к доведению до работников решения суда о приостановке или об отсрочке забастовки.

Признание забастовки незаконной влечет немедленное ее прекращение или отказ от проведения забастовки, если она была объявлена, но еще не начата. В такой ситуации коллективный трудовой спор должен разрешаться иными способами - путем возобновления примирительных процедур, обращения к Правительству. Возможно проведение собраний, митингов, демонстраций, пикетирования.

Если основанием признания забастовки незаконной послужило нарушение процедур разрешения коллективного трудового спора, работники могут попытаться объявить забастовку еще раз, исправив допущенные нарушения. Например, решение об объявлении забастовки было принято общим собранием, на котором в нарушение требований ст. 14 Закона (ст. 410 Кодекса) присутствовало менее 2/3 работников. После признания забастовки незаконной и возобновления работы представительный орган работников может вновь созвать общее собрание, чтобы принять решение о проведении забастовки в строгом соответствии с законодательством.

Не исключен и такой вариант: после признания забастовки незаконной требования работников остаются неудовлетворенными и уже не рассматриваются, коллективный трудовой спор прекращается. В конечном счете решение о судьбе конкретного трудового спора принимают работники (их представительный орган).

Трудовое законодательство предусматривает возможность отсрочки или приостановки забастовки. Решение об этом принимает суд. Основанием для таких действий может служить только создание непосредственной угрозы жизни и здоровью людей.

Законодательство не устанавливает конкретного механизма отсрочки или приостановки забастовки (в каком порядке, по чьей инициативе принимается такое решение, как оно должно исполняться). Основываясь на судебной практике, можно предположить, что приостановка начавшейся забастовки или отсрочка еще не начавшейся на срок до 30 дней возможна в процессе рассмотрения или подготовки к рассмотрению дела о признании забастовки незаконной при наличии обстоятельств, позволяющих опасаться причинения вреда жизни и здоровью людей.

Правом приостановить забастовку наделено также Правительство РФ. Оно может вынести соответствующее решение в случаях, имеющих особое значение для обеспечения жизненно важных интересов Российской Федерации в целом или отдельных территорий. В этих случаях забастовка может быть приостановлена лишь на срок до 10 календарных дней - до рассмотрения вопроса соответствующим судом. Практика применения указанных полномочий до настоящего времени не сложилась.

В тех случаях, когда забастовка не может быть проведена в силу того, что она создает реальную угрозу основам конституционного строя и здоровью других лиц или обороне страны и безопасности государства, стороны (одна из сторон) коллективного трудового спора могут обратиться к Правительству РФ, которое в 10-дневный срок принимает решение (ст. 413 Кодекса). На практике данное положение закона пока не применялось.

Закон предусматривает комплекс гарантий реализации конституционного права на забастовку. К ним относятся не только определение порядка проведения забастовки, полномочий органа, ее возглавляющего, обязанностей работодателя и государственных органов, но и закрепление правового положения работников в связи с проведением забастовки.

Участие работника в забастовке, т.е. отказ от выполнения трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения коллективного трудового спора, является правомерным действием и не может рассматриваться как нарушение трудовой дисциплины. Тем более забастовочные действия не должны служить основанием увольнения.

Признание права на забастовку предполагает предоставление трудящимся таких гарантий, которые обеспечили бы уменьшение неблагоприятных последствий в связи с реализацией этого права. Это, в первую очередь, обеспечение стабильности трудовых отношений. В докладе Комитета экспертов МОТ о свободе объединения и коллективных переговорах подчеркивается, что участие в забастовке не должно приводить к увольнению или дискриминации трудящихся. Действующее законодательство о труде в полной мере согласуется с позицией МОТ. Трудовой кодекс запрещает дискриминацию в сфере трудовых отношений, жестко ограничивает возможности работодателя расторгнуть трудовой договор по своей инициативе. Однако в Законе о порядке разрешения коллективных трудовых споров законодатель счел необходимым дополнительно закрепить общий принцип недопущения ущемления трудовых прав работника в связи с участием в забастовке.

Работники, участвующие в забастовке, реализуют предусмотренное Конституцией право, поэтому забастовочные действия не являются основанием для привлечения к дисциплинарной ответственности. Запрещение применять к бастующим дисциплинарные санкции является одной из важнейших гарантий, установленных для работников в связи с коллективным трудовым спором и забастовкой. Однако это правило не относится к случаям нарушения обязанности прекратить незаконную забастовку или воздержаться от ее проведения (п. 1 ст. 22 Закона, ч. 6 ст. 413 Кодекса).

Трудовые отношения в период забастовки продолжаются, за работниками сохраняются место работы и должность. Но в этот период работники отказываются от выполнения своих трудовых обязанностей, а работодатель соответственно освобождается от обязанности выплачивать заработную плату. Это общее правило. Во время забастовки оплачивается лишь труд работников, занятых выполнением обязательного минимума работ (услуг), и работников, не участвующих в забастовке. Это правило введено в связи с тем, что участие в забастовке является добровольным и не может рассматриваться как освобождение от работы по причинам, не зависящим от работника.

По соглашению сторон коллективного трудового спора работникам, участвующим в забастовке, могут быть установлены компенсационные выплаты. В этом случае работодатель добровольно принимает на себя дополнительные, по сравнению с государственными гарантиями, обязательства.

Закон предусматривает возможность закрепления такого рода договоренности в коллективном договоре, соглашении или соглашении, достигнутом в ходе разрешения коллективного трудового спора. Практика применения данной нормы сложилась следующим образом. Профессиональные союзы в качестве одного из своих требований практически всегда выдвигают требование о сохранении среднего заработка на период забастовки. Как правило, в случае разрешения коллективного трудового спора это требование выполняется. Профсоюзные организаторы рекомендуют даже в случае неудачной забастовки при невозможности принудить работодателя к удовлетворению всех своих требований обязательно добиться установления работникам, участвовавшим в забастовке, компенсационных выплат.

В соответствии со ст. 17 Конституции РФ трудовое законодательство предусматривает гарантии не только для бастующих, но и для работников, которые в связи с забастовкой не имеют возможности выполнять свою работу и сохранить заработок в полном размере.

Указанная ситуация квалифицируется как простой не по вине работника. Работодатель вправе переводить работников, не участвующих в забастовке, на другую работу с соблюдением правил ст. 74 Кодекса, т.е. с учетом специальности и квалификации, с ограничением срока перевода месячным периодом, с сохранением среднего заработка (в случае выполнения норм выработки) или тарифной ставки (оклада), если работник не выполняет норм выработки или переведен на повременно оплачиваемую работу.

В том случае, если перевод невозможен, время простоя работника, не желающего участвовать в забастовке, оплачивается не ниже 2/3 тарифной ставки установленного работнику разряда (оклада) (ст. 157 Кодекса).

Коллективно-договорными актами или соглашениями, достигнутыми в ходе разрешения коллективного трудового спора, может быть предусмотрен более льготный порядок исчисления выплат для указанной категории работников, например, оплата простоя в размере среднемесячного заработка или установление дополнительной компенсационной выплаты (например, в размере минимума оплаты труда).

Локаут - новое понятие в российском трудовом законодательстве. Это своего рода ответное действие работодателя на забастовку. Как правило, локаут проявляется во временной приостановке деятельности организации. Локаут может сопровождаться массовыми увольнениями работников, однако обычно он лишь приостанавливает действие трудового договора.

Отношение к локауту в международной практике неоднозначно. Конституции и трудовое законодательство ряда западных стран предусматривают право трудящихся на забастовку. Право работодателей на локаут обычно лишь предполагается, прямых упоминаний о нем нет.

Из международных документов лишь Европейская социальная хартия (в редакции 1996 г.) признает право работодателей на локаут. Согласно п. 4 ст. 6 Хартии договаривающиеся стороны "признают право трудящихся и работодателей на коллективные действия в случае конфликта интересов". "Коллективные действия" работодателей могут включать локаут, хотя, как считает Комитет независимых экспертов, гарантия права на локаут в п. 4 ст. 6 является не столь твердой, как гарантия права на забастовку.

В последнее время стала наблюдаться тенденция законодательного запрещения локаутов с целью создания гарантий для реализации трудящимися своего права на забастовку. Так, в 1977 г. было запрещено проведение локаутов в Португалии, в 1990 г. - в Болгарии, в 1992 г. - в Литве. Запрещены локауты в Италии, Греции.

Отказ от использования локаутов следует признать весьма прогрессивным явлением, свидетельствующим о дальнейшей демократизации трудовых отношений и усилении защитной функции трудового права.

Предоставление работникам права на забастовку изначально было обусловлено их положением "слабой стороны". Для того чтобы уравнять стороны коллективно-договорного процесса и смягчить экономическое давление работодателей, за работниками было закреплено преимущество - возможность прибегнуть к забастовке. Применение локаута сводит это преимущество к нулю.

Запрещение локаута восстанавливает определенное равновесие между участниками коллективного трудового спора и служит серьезной гарантией защиты трудовых прав работников.

Российское законодательство развивается в русле указанной позитивной тенденции, ограничивая работодателя в целях создания благоприятных условий для справедливого разрешения конфликтов. Законодательство предлагает определение понятия локаута, наиболее соответствующее современным социально-экономическим условиям.

Локаут - это увольнение по инициативе работодателя работников в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки (ст. 415 Кодекса). Для признания действий работодателя локаутом необязателен массовый характер увольнений. Это может быть расторжение трудовых договоров только с профсоюзными активистами, членами органа общественной самодеятельности и т.п. Причиной увольнения является участие в коллективном трудовом споре и забастовке.

Строго говоря, запрещение локаута при наличии исчерпывающего перечня оснований увольнения по инициативе работодателя не имеет серьезного практического значения. Однако законодатель счел необходимым лишний раз подчеркнуть недопустимость подобных акций. И это вполне оправданно, поскольку на практике отсутствие запрета на локаут порождало иногда увольнения в связи с коллективным трудовым спором.

Если локаут все-таки имел место, работники могут обратиться в суд с иском о восстановлении на работе.

В этом случае на них распространяются все предусмотренные трудовым законодательством гарантии, например оплата времени вынужденного прогула, если он имел место. Возможно и возмещение причиненного работнику морального вреда.

Глава 62. ОТВЕТСТВЕННОСТЬ ЗА НАРУШЕНИЕ

ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА И ИНЫХ АКТОВ,

СОДЕРЖАЩИХ НОРМЫ ТРУДОВОГО ПРАВА

В статье 419 ТК РФ находит свое отражение общеправовой принцип ответственности за нарушение норм права; в рассматриваемом случае речь идет о нормах трудового права. Важно отметить, что ответственность за нарушение норм трудового права, декларируемая ст. 419 ТК РФ, в равной мере распространяется на всех участников трудовых отношений, в том числе и на работников, и на работодателей. Также отметим, что тезис об ответственности сторон трудовых отношений красной нитью проходит чрез весь ТК РФ: например, согласно ст. 142 Кодекса работодатель и (или) уполномоченные им в установленном порядке представители работодателя, допустившие задержку выплаты работникам заработной платы и другие нарушения оплаты труда, несут ответственность в соответствии с ТК РФ и иными федеральными законами.

Статья 419 Кодекса должна рассматриваться в единстве с нормами об ответственности, закрепленными иными отраслями российского права: гражданского, административного, уголовного. Трудовой кодекс РФ регламентирует лишь один из видов юридической ответственности, названных в данной статье, - дисциплинарную ответственность, причем с известной оговоркой о том, что специфика дисциплинарной ответственности в отдельных сферах трудовой деятельности может быть определена специальными законами. Например, ст. 26 Федерального закона от 10 января 2003 г. N 17-ФЗ "О железнодорожном транспорте в Российской Федерации" (в ред. от 7 июля 2003 г.) предусмотрено, что дисциплина труда работников железнодорожного транспорта общего пользования регулируется трудовым законодательством и утверждаемым федеральным законом Положением о дисциплине работников железнодорожного транспорта общего пользования.

Необходимо особо отметить, что ст. 419 ТК РФ не выделяет в числе видов юридической ответственности материальную ответственность, хотя значительное количество норм самого Кодекса посвящено подробной регламентации материальной ответственности сторон трудовых правоотношений. По нашему мнению, это можно объяснить определенной двойственностью материальной ответственности, сочетающей в себе черты дисциплинарной и гражданско-правовой ответственности. По вопросу дисциплинарной ответственности см. комментарий к разделу VIII ТК РФ.

По сравнению с ранее действовавшим Кодексом законов о труде РФ новый Кодекс содержит значительно больше положений, основанных на нормах гражданского права, и, соответственно, предусматривает возможность наступления гражданско-правовой ответственности. Так, по нашему мнению, определенным заимствованием из гражданского права стала норма ТК РФ (ст. 236) о том, что при нарушении работодателем установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, работодатель обязан выплатить их с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже 1/300 действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка РФ от невыплаченных в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно. Конкретный размер выплачиваемой работнику денежной компенсации определяется коллективным договором или трудовым договором. Нетрудно увидеть в данном положении ТК РФ прямую аналогию с установленной ст. 395 Гражданского кодекса РФ ответственностью за неправомерное пользование чужими денежными средствами: согласно п. 1 ст. 395 ГК РФ за пользование чужими денежными средствами вследствие их неправомерного удержания, уклонения от их возврата, иной просрочки в их уплате либо неосновательного получения или сбережения за счет другого лица подлежат уплате проценты на сумму этих средств. Размер процентов определяется существующей в месте жительства кредитора, а если кредитором является юридическое лицо - в месте его нахождения, учетной ставкой банковского процента на день исполнения денежного обязательства или его соответствующей части. При взыскании долга в судебном порядке суд может удовлетворить требование кредитора исходя из учетной ставки банковского процента на день предъявления иска или на день вынесения решения. Эти правила применяются, если иной размер процентов не установлен законом или договором.

Статьей 277 ТК РФ предусмотрено, 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. В силу п. 2 ст. 15 ГК РФ под убытками понимаются расходы, которые лицо, чье право нарушено, произвело или должно будет произвести для восстановления нарушенного права, утрата или повреждение его имущества (реальный ущерб), а также неполученные доходы, которые это лицо получило бы при обычных условиях гражданского оборота, если бы его право не было нарушено (упущенная выгода). Примеры ответственности руководителей организаций можно найти во многих федеральных законах. Например, в соответствии со ст. 44 Федерального закона от 8 февраля 1998 г. N 14-ФЗ "Об обществах с ограниченной ответственностью" (в ред. от 29 декабря 2004 г.) не только руководитель, но и члены совета директоров (наблюдательного совета) общества, члены коллегиального исполнительного органа общества, а равно управляющий несут ответственность перед обществом за убытки, причиненные обществу их виновными действиями (бездействием), если иные основания и размер ответственности не установлены федеральными законами. При этом не несут ответственности члены совета директоров (наблюдательного совета) общества, члены коллегиального исполнительного органа общества, голосовавшие против решения, которое повлекло причинение обществу убытков, или не принимавшие участия в голосовании.

В числе другого примера гражданско-правовой ответственности, возникающей в связи с трудовыми отношениями, можно назвать институт компенсации морального вреда, базирующийся на нормах ГК РФ. Так, в соответствии с общим принципом ст. 237 ТК РФ моральный вред, причиненный работнику неправомерными действиями или бездействием работодателя, возмещается работнику в денежной форме в размерах, определяемых соглашением сторон трудового договора. В случае возникновения спора факт причинения работнику морального вреда и размеры его возмещения определяются судом независимо от подлежащего возмещению имущественного ущерба. Такой вред может быть причинен, например, при незаконном увольнении работника или незаконном переводе на другую работу.

Особое значение для обеспечения действенности норм трудового права играет установление административной ответственности. Если гражданско-правовая ответственность, как правило, носит компенсационный характер (виновная сторона возмещает потерпевшей стороне потери, как правило, в форме денежного возмещения), предполагается, что и пострадавший, и виновный не находятся в отношениях взаимного подчинения (хотя для трудового права этот принцип не всегда применим, чем и объясняется специфика гражданско-правовой ответственности в трудовых отношениях), то административная ответственность выражается в государственной оценке неправомерного деяния.

В настоящее время основу правового регулирования административной ответственности в Российской Федерации составляет Кодекс РФ об административных правонарушениях.

В соответствии со ст. 2.1 Кодекса РФ об административных правонарушениях административным правонарушением признается противоправное, виновное действие (бездействие) физического или юридического лица, за которое КоАП РФ или законами субъектов Российской Федерации об административных правонарушениях установлена административная ответственность. К административной ответственности могут привлекаться как физические лица, в том числе должностные лица (например, руководители организаций), так и юридические лица.

КоАП РФ предусматривает значительный перечень деяний, связанных с нарушением трудового права и, как следствие, влекущих за собой наступление административной ответственности. В числе примеров можно выделить следующие административные правонарушения:

нарушение законодательства о труде и об охране труда (ст. 5.27 КоАП РФ) - базовое правонарушение, охватывающее любое, за исключением особо оговоренных КоАП РФ, нарушение норм трудового права. 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. Нарушение законодательства о труде и об охране труда лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, влечет дисквалификацию на срок от одного года до трех лет;

целый ряд деяний, связанных с нарушением установленного порядка заключения коллективных договоров (соглашений), разрешения коллективных трудовых споров (ст. ст. 5.28 - 5.34 КоАП РФ). В качестве примера можно выделить такие деяния, как уклонение от участия в переговорах о заключении коллективного договора, соглашения либо нарушение установленного срока их заключения (ст. 5.28 КоАП РФ), увольнение работников в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки (ст. 5.34 КоАП РФ);

нарушения отдельных положений трудового права, например нарушение прав инвалидов в области трудоустройства и занятости (ст. 5.42 КоАП РФ);

комплекс деяний, связанных с нарушением различных правил безопасности, например в сферах строительства, эксплуатации транспорта и т.п.

Административная ответственность имеет в своем арсенале широкий спектр инструментов воздействия на правонарушителей, начиная от предупреждения и заканчивая штрафами, административным арестом, дисквалификацией. Наиболее широко распространенным видом административных наказаний является штраф. Вместе с тем необходимо отметить такой специфический вид административного наказания, как дисквалификация (особенно учитывая то, что данное наказание установлено как раз за повторное нарушение норм трудового права).

В соответствии со ст. 3.11 КоАП РФ 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 Российской Федерации. 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.

Единственным нормативным правовым актом Российской Федерации, устанавливающим уголовную ответственность за нарушение норм трудового права, является Уголовный кодекс РФ. Уголовная ответственность устанавливается за деяния, грубо нарушающие принципиальные положения трудового права либо повлекшие за собой значительные негативные последствия, например причинение вреда здоровью, гибель людей. В ряде случаев наступление негативных последствий является критерием, отграничивающим административное правонарушение от уголовного преступления. Как уже было отмечено, нарушение законодательства об охране труда влечет за собой административную ответственность. Между тем, если нарушение правил техники безопасности или иных правил охраны труда, совершенное лицом, на котором лежала обязанность соблюдать данные правила, повлекло по неосторожности причинение тяжкого или средней тяжести вреда здоровью человека, - это уголовное преступление.

В числе деяний, оцениваемых законом как уголовные преступления, можно выделить следующие:

нарушение правил охраны труда - ст. 143 УК РФ;

необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение беременной женщины или женщины, имеющей детей в возрасте до трех лет, - ст. 145 УК РФ. Нетрудно заметить, что данная норма УК РФ делает реальной императивную норму ТК РФ (ст. 64), запрещающую отказывать в заключении трудового договора женщинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей;

нарушение правил безопасности на объектах атомной энергетики - ст. 215 УК РФ;

нарушение правил безопасности при ведении горных, строительных или иных работ - ст. 216 УК РФ;

нарушение правил безопасности на взрывоопасных объектах - ст. 217 УК РФ.

Спецификой уголовной ответственности является то, что, в отличие от гражданско-правовой и административной, к уголовной ответственности могут привлекаться исключительно физические лица. Такими лицами могут быть руководители организаций, лица, ответственные за соблюдение тех или иных правил безопасности, простые работники. Организации к уголовной ответственности в рамках российского законодательства привлечены быть не могут.

ЧАСТЬ ШЕСТАЯ

Раздел XIV. ЗАКЛЮЧИТЕЛЬНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ

В статье 420 ТК РФ, определяющей срок введения в действие Кодекса, установлено, что с 1 февраля 2002 г. прекращает действие КЗоТ РФ 1972 г. и вступает в силу новый Трудовой кодекс Российской Федерации.

Статья 421 констатирует, что порядок и сроки повышения размера минимальной заработной платы, предусмотренные ч. 1 ст. 133 ТК РФ, устанавливаются федеральными законами.

В статье 422 Кодекса приводится перечень законов и иных нормативных правовых актов, признанных утратившими силу.

