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Локальные нормативные акты организации, содержащие нормы трудового права. Вопросы правового регулирования

Введение

Наша страна находится в процессе коренной перестройки экономических, социальных и политических отношений. Происходит переход от авторитарного управления страной к отношениям в обществе, основанным на провозглашенной Конституцией РФ свободе людей.

Эти преобразования изменили взгляд общества на роль трудового права, которое в прежние годы понималось только как воля государства, продекларированная в законах и иных нормативных актах, принимаемых в централизованном порядке.

В связи с этим законодательство о трудовом праве подверглось коренному реформированию, в результате чего организации получили возможность в установленном порядке самостоятельно регулировать трудовые отношения. Они это делают как на основе и во исполнение законов и иных нормативных правовых актов, так и в случаях, когда реально существующие в организации трудовые отношения регламентируются недостаточно подробно или не регламентируются государством. Например, во внебюджетных организациях оплата труда работников, основная сфера трудовых отношений, практически полностью регламентируется локальными нормативными актами.

Таким образом, локальные нормативные акты наряду и в дополнение к законам и иным нормативным правовым актам регламентируют отношения между работодателем и работниками.

Настоящая работа подготовлена с учетом актуальности темы, и, в частности, потому, что локальное нормотворчество еще не получило должного развития во многих организациях.

Это является одной из существенных причин массового нарушения трудового законодательства, произвола в отношении работников, осложнения отношений между ними и администрацией организаций. А это, в свою очередь, негативно влияет на отношение работников к труду, отрицательно сказывается на экономических и финансовых показателях работы организации.

Настоящая работа имеет целью оказать заинтересованным лицам практическую помощь при разработке локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права. Она построена по следующей схеме. В соответствующей главе раскрывается содержание той или иной сферы трудовых отношений, например, охраны труда, а в приложении приводится Макет Положения об охране труда, являющегося локальным нормативным актом организации.

В работе рассматриваются вопросы и приводятся локальные нормативные акты по труду, имеющие отношение к организациям независимо от их отраслевой принадлежности, организационно-правовых форм и форм собственности, и имеющие для работодателей и работников наибольшее практическое значение.
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Глава I. Локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права организации

§ 1. Что такое локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права организации?

Согласно ст. 8 Трудового кодекса Российской Федерации (ТК РФ) работодатель (в организации - ее руководитель) принимает локальные нормативные акты, содержание нормы трудового права, в пределах своей компетенции в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями.

В случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, работодатель при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, учитывает мнение представительного органа работников.

Коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, по согласованию с представительным органом работников.

Локальные нормативные акты, ухудшающие положение работников по сравнению с трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями либо принятые без соблюдения предусмотренного настоящим Кодексом порядка учета мнения представительного органа работников, являются недействительными. В таких случаях применяются законы или иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права.

Локальный нормативный акт, содержащий нормы трудового права - это принимаемый руководителем организации письменный официальный документ, устанавливающий, изменяющий или отменяющий локальные (организации) правовые нормы, регламентирующие трудовые отношения работодателя (организации) с работниками.

В свою очередь, локальная правовая норма - это обязательное для соблюдения работниками (всеми или их частью) предписание руководителя организации постоянного или временного характера, рассчитанное на многократное применение.

Локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, принимаются руководителем организации в виде различного рода положений, приказов, правил, инструкций и т.д.

Локальные нормативные акты в дополнение и развитие законов и иных нормативных правовых актов регламентируют трудовые отношения между работодателем и работниками. Локальные акты также определяют взаимные права и обязанности между этими сторонами, носят для них обязательный характер. Необходимость в корпоративном регулировании трудовых отношений возникает в обстоятельствах, носящих постоянный характер.

Во-первых, тогда, когда какие-либо трудовые отношения реально существуют, но не введены в рамки законодательного регулирования, хотя потребность в таком регулировании имеется. Говоря другими словами, в законодательстве имеется пробел, который необходимо заполнить. В частности, законодательно не определено правовое положение персонала корпорации. Эти отношения необходимо регламентировать, определив взаимные права и обязанности сторон правоотношений - работодателя и персонала. Такая задача, как и подобные ей, может быть решена только при помощи локального нормативного акта, принятого работодателем, например, Положения о персонале.

Во-вторых, локальные нормативные акты разрабатываются и в тех случаях, когда необходимо формализовать процедуры применения законодательных и иных нормативных правовых норм. Примером такого локального нормативного акта может служить Положение о Комиссии по трудовым спорам.

В-третьих, потребность в локальных нормативных актах возникает и тогда, когда определенная область трудовых отношений регламентируется несколькими, даже многими правовыми актами. В этих случаях их целесообразно изложить в определенной последовательности в каком-либо локальном нормативном акте, что значительно упростит и облегчит их применение. Примером такого локального нормативного акта могут быть Правила внутреннего трудового распорядка.

В-четвертых. Работодатель принимает определенные локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, в случаях, когда его к этому обязывают законы, иные нормативные правовые акты, соглашение, коллективный договор (ст. 8 ТК РФ). Такие случаи предусмотрены преимущественно ТК РФ. Они приводятся в § 3 настоящей главы.

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, с работодателем.

Многие отношения с работодателем носят общий для всех работников характер. Так, все работники имеют общую обязанность соблюдать трудовую дисциплину, правила внутреннего трудового распорядка, требования по охране труда и обеспечению безопасности и т.д.

В то же время все работники имеют общие права на: выплату заработной платы в соответствии со своей квалификацией, сложностью труда, количеством и качеством выполненной работы; профессиональную подготовку; переподготовку; повышение квалификации; участие в управлении организацией и т.п.

Для того, чтобы регламентировать такие отношения работников с работодателем и применяются локальные нормативные акты организации. Коллективный договор, правила внутреннего трудового распорядка, положение об охране труда работников и многие другие локальные нормативные акты организации, адресованные всем работникам, в конечном счете адресованы каждому отдельному работнику.

Таким образом, каждый работник реализует свои права и исполняет обязанности в соответствии с общепринятыми в организации правилами, содержащимися в локальных нормативных актах. Эти акты разрабатываются, как было отмечено выше, в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами.

В-шестых. Подавляющее большинство работников имеют, как правило, весьма смутное представление о трудовом законодательстве, иных нормативных правовых актах. Локальные нормативные акты - различного рода положения, инструкции, правила - являются документами, содержание которых доводится работодателем до работников в качестве руководства, которое работники обязаны соблюдать. В то же время локальные нормативные акты являются для работников источником знаний о их трудовых правах. Отметим, что в организациях применяется большое количество локальных нормативных актов, действие которых распространяется на определенные группы работников - должностные инструкции, инструкции по безопасности труда и т.д.

Как свидетельствует опыт, локальные нормативные акты являются органической составной частью правового регулирования трудовых отношений в организации. К их разработке необходимо относиться со всей серьезностью, привлекая к ней высококвалифицированных специалистов.

Есть требования, которые необходимо соблюдать при разработке таких актов. Если это не будет сделано, цель, ради достижения которой принимается тот или иной акт, не будет достигнута. Мало того, будет дискредитирована сама идея его принятия, внесения в трудовые отношения определенных изменений. В самом общем виде эти требования заключаются в следующем.

1. Планы внесения в трудовые отношения определенных изменений, их совершенствования путем принятия локального акта должны быть реальными. Поэтому до принятия акта необходимо учесть экономические возможности организации, психологические, возрастные, половые, профессиональные и иные особенности работников. Выявить и нейтрализовать факторы, препятствующие внедрению нововведения.

2. Каждый локальный нормативный акт должен быть доступным для понимания всеми работниками, на которых распространяется его действие. Для этого его необходимо изложить конкретно, просто и лаконично, по возможности не применяя специфические термины и избегая излишней детализации.

3. Каждый акт должен иметь определенную структуру. В преамбуле (вводная часть, общие положения) излагаются причины принятия акта, круг работников, на которых распространяется его действие, цели (цель) принятия акта, задачи, которые необходимо решить ради их достижения, дается определение терминов, используемых далее по тексту акта. Затем следует основная часть акта.

4. Каждый акт должен быть обеспечен реквизитами: орган, принявший акт, его вид - локальный нормативный акт, содержащий нормы трудового права; наименование - положение, регламент, правила внутреннего трудового распорядка и т.п.; дата принятия акта, его номер; подпись должностного лица.

5. Необходимо исключить возможность того, чтобы вновь принятый акт полностью или частично дублировал ранее принятые акты. Поэтому в новом акте должно иметь место предписание об отмене ранее действовавших дублирующих актов полностью или частично.

§ 2. Порядок принятия работодателем локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права

Регулирование некоторых сфер трудовых отношений при помощи локальных нормативных актов предусматривалось еще КЗоТ РФ. В каждом отдельном случае, когда в КЗоТ РФ декларировалась необходимость регламентации той или иной сферы трудовых отношений при помощи локального нормативного акта, работодатель принимал соответствующий акт с участием или по согласованию с профсоюзной организацией. Форма участия последней в принятии такого акта указывалась в каждом конкретном случае. Таким образом, КЗоТ РФ не определял общие правила принятия локальных нормативных актов. Количество ссылок на необходимость их применения было весьма ограниченным.

В ТК РФ определен принципиально иной подход к порядку принятия локальных нормативных актов. Этому вопросу целиком посвящены его ст. 8 "Локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, принимаемые работодателем" и ст. 372 "Порядок учета мнения выборного профсоюзного органа, представляющего интересы работников организации при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права".

1. Как следует из текста абз. 1 ст. 8, работодатель принимает локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, в пределах своей компетенции в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями.

Применение этой нормы не вызывает никаких затруднений, если работодателем является физическое лицо. Оно и принимает в установленном ТК РФ порядке локальные нормативные акты. Вопрос возникает в том случае, если работодателем является организация. Вопрос заключается в следующем, - какой орган управления организации вправе согласно законодательству принимать локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права?

Согласно ст. 20 "Стороны трудовых отношений" ТК РФ права и обязанности работодателя 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. Текст ст. 20 дает ответ на поставленный вопрос. Дело в том, что компетенция органов управления организаций и их руководящих работников определяется соответствующими законами. Так, согласно Федеральному закону "Об акционерных обществах" компетенция органов управления общества определяется в следующем порядке:

- общего собрания акционеров - исключительно указанным Федеральным законом;

- совета директоров (наблюдательного совета) общества - указанным Федеральным законом и уставом общества;

- исполнительного органа общества - директора (генерального директора) и правления (дирекции) - указанным Федеральным законом и уставом общества.

Именно тот орган (должностное лицо) общества, к компетенции которого законом и (или) уставом общества отнесено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, их принимает. Как правило, им является директор (генеральный директор) общества.

В абз. 1 ст. 8 говорится о том, что работодатель принимает указанные акты в пределах своей компетенции в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями. Нередко эта норма воспринимается как ограничение прав работодателя: он должен принимать локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, если это ему прямо предписывается, и вправе принимать, если ему это разрешается сделать.

Если это так, то необоснованно, с точки зрения интересов развития трудовых отношений, их совершенствования, ограничиваются права работников и работодателя самостоятельно определять сферы трудовых отношений, требующих регулирования посредством локальных нормативных актов, не дожидаясь годами заключения нового коллективного договора.

В частности, ТК РФ не обязывает работодателя принять Положение об охране труда работников организации. А такой акт необходим: каждый работник должен знать свои права на охрану его труда и обязанности администрации по ее обеспечению. В свою очередь, представители администрации, прежде всего ее линейный персонал, должны знать свои обязанности по охране труда работников. Особым Положением должна быть закреплена процедура найма работников, структура трудового договора и т.д.

В связи с этим остается надеяться, что практика применения положений аб. 1 ст. 8 не пойдет по пути ограничения возможностей работодателя и работников самим решать вопрос о том, какой локальный нормативный акт им нужен помимо тех, которые предусмотрены законами, иными нормативными правовыми актами, соглашениями, коллективным договором.

Вместе с тем, представляется, что при внесении изменений в ТК РФ текст аб. 1 ст. 8 целесообразно уточнить:

Работодатель принимает локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, на основе и во исполнение законов, иных нормативных правовых актов, соглашений, коллективного договора, а также по собственной инициативе в пределах своей компетенции.

Отметим также, что в абз. 1 ст. 8, к сожалению, не сказано о том, что случаи, в которых работодатель обязан принимать локальные нормативные акты, приведены в различных статьях ТК РФ.

3. Согласно абз. 2 ст. 8 в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, работодатель при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, учитывает мнение представительного органа работников. Положения абз. 2 ст. 8 находят свое развитие в ст. 372 ТК РФ:

Работодатель в предусмотренных настоящим Кодексом случаях перед принятием решения направляет проект локального нормативного акта, содержащего нормы трудового права, и обоснование к нему в выборный профсоюзный орган, представляющий интересы всех или большинства работников данной организации.

Выборный профсоюзный орган не позднее пяти рабочих дней с момента получения проекта указанного локального нормативного акта направляет работодателю мотивированное мнение по проекту в письменной форме.

В случае, если мотивированное мнение выборного профсоюзного органа не содержит согласия с проектом локального нормативного акта либо содержит предложения по его совершенствованию, работодатель может согласиться с ним либо обязан в течение трех дней после получения мотивированного мнения провести дополнительные консультации с выборным профсоюзным органом работников в целях достижения взаимоприемлемого решения.

При недостижении согласия возникшие разногласия оформляются протоколом, после чего работодатель вправе принять локальный нормативный акт, содержащий нормы трудового права, который может быть обжалован в соответствующую государственную инспекцию труда или в суд, а выборный профсоюзный орган может начать процедуру коллективного трудового спора в порядке, предусмотренном настоящим Кодексом.

Государственная инспекция труда при получении жалобы (заявления) выборного профсоюзного органа обязана в течение одного месяца со дня получения жалобы (заявления) провести проверку и в случае выявления нарушения выдать работодателю предписание об отмене указанного локального нормативного акта, обязательное для исполнения.

Если мы вернемся к тексту аб. 2 ст. 8, то увидим, что речь в нем идет о том, что работодатель в определенных случаях учитывает мнение представительного органа работников. Однако порядок учета мнения представительного органа работников, будь то профсоюзная организация или какой-либо иной представительный орган, в аб. 2 ст. 8 не изложен. Поэтому не известно, - что такое учет мнения представительного органа работников. Что же касается ст. 372, то в ней раскрывается учет мнения представительного органа работников, но не всякого, а только выборного профсоюзного органа (ни о каком ином представительном органе работников речь в ст. 372 не идет). Причем только такого выборного профсоюзного органа, который представляет интересы всех или большинства работников данной организации.

Отсюда следует, что если в организации действуют две первичные профсоюзные организации, каждая из которых представляет интересы 50% работников, то действие ст. 372 на них не распространяется. Таким образом, в ситуациях, когда в организации нет выборного профсоюзного органа, представляющего интересы большинства ее работников, их мнение при принятии того или иного локального нормативного акта, затрагивающего их интересы, останется работодателем не учтенным.

Как могут поступить работники в данном и подобных случаях для того, чтобы вынудить работодателя учесть мнение выборного профсоюзного органа в порядке, предусмотренном ст. 372?

Во-первых, согласно ст. 30 "Представители интересов работников, не являющихся членами профсоюза" ТК РФ работники, не являющиеся членами профсоюза, имеют право уполномочить орган первичной профсоюзной организации представлять их интересы во взаимоотношениях с работодателем. В данной статье речь идет о работниках вообще, ее текст носит общий характер.

Тем не менее, можно сделать вывод о том, что каждый работник, не являющийся членом профсоюза, вправе уполномочить орган первичной профсоюзной организации представлять его интересы во взаимоотношениях с работодателем. Отметим, что в данном случае право работника не означает обязанность профсоюзного органа принять его предложение. В этом смысле текст ст. 30 слишком прямолинеен и категоричен.

Что же касается формальной стороны дела, то такое уполномочие целесообразно, по нашему мнению, оформить в виде выдачи доверенности в соответствии со ст. 185 Гражданского кодекса РФ. В противном случае, при желании, работодатель может оспорить право органа первичной профсоюзной организации представлять интересы работников, не являющихся членами профсоюза. Если в результате уполномочия количество членов профсоюза и нечленов профсоюза, интересы которых представляет указанный профсоюзный орган, составит большинство работников организации, вступает в силу ст. 372 ТК РФ.

Во-вторых. Согласно ст. 31 "Иные представители работников" ТК РФ при отсутствии в организации первичной профсоюзной организации, а также при наличии профсоюзной организации, объединяющей менее половины работников, на общем собрании (конференции) работники могут поручить представление своих интересов указанной профсоюзной организации либо иному представителю.

Наличие такого представителя не может являться препятствием для осуществления профсоюзной организацией полномочий.

Таким образом, общее собрание (конференция) работников может поручить представление интересов работников первичной профсоюзной организации, объединяющей менее половины персонала организации. Если в результате такого решения общего собрания (конференции) работников указанная профсоюзная организация станет представлять интересы большинства работников организации, вступают в силу положения ст. 372 ТК РФ.

4. Вернемся к тексту абз. 2 ст. 8. В нем сказано, что в случаях, предусмотренных, в том числе, коллективным договором работодатель при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, учитывает мнение представительного органа работников.

В связи с этим обратим внимание читателей на следующее обстоятельство. В различных статьях ТК РФ перечислены локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, которые должен принять работодатель. Эти акты делятся на две группы.

К первой группе относятся акты, которые работодатель должен принять с учетом мнения представительного органа работников, каковым, как правило, является профсоюзный комитет.

Ко второй группе относятся акты, в отношении которых в ТК РФ не сказано, что они должны приниматься с учетом мнения представительного органа работников, т.е. работодатель принимает эти акты, не будучи обязанным обращаться к мнению профкома. Положения абз. 2 ст. 8 дают возможность обязать работодателя принимать акты, отнесенные нами ко второй группе, все или некоторые из них, с учетом мнения профкома. Для этого необходимо внести соответствующую запись в коллективный договор.

5. В соответствии с абз. 3 ст. 8 коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, по согласованию с представительным органом работников. Этим очень важным для профсоюзных органов всех уровней установлением, им целесообразно воспользоваться при ведении переговоров и заключении соглашений всех уровней и коллективных договоров. Отметим, что в тех случаях, когда действие соглашений распространяется на данную организацию, включить в коллективный договор условие о принятии локальных нормативных актов по согласованию с профсоюзным органом не составит для последнего труда. Если же действие соглашений на организацию не распространяется, то работодатель вправе не согласиться с предложением профсоюзного органа включить соответствующее условие в коллективный договор.

6. Положения ст. 8 следует применять в связи с положениями статей 52 и 53 ТК РФ. Согласно ст. 52 право работников на участие в управлении организацией непосредственно или через свои представительные органы регулируется настоящим Кодексом, иными федеральными законами, учредительными документами организации, коллективным договором. В свою очередь, согласно ст. 53 основными формами участия работников в управлении организацией являются:

- учет мнения представительного органа работников в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, коллективным договором;

- проведение представительными органами работников консультаций с работодателем по вопросам принятия локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права;

- получение от работодателя информации по вопросам, непосредственно затрагивающим интересы работников;

- иные формы, определенные настоящим Кодексом, учредительными документами организации, коллективным договором или локальным нормативным актом организации.

Из изложенных выше текстов ст. 52 и 53 следует:

- коллективным договором может быть расширен перечень форм участия работников в управлении организацией, приведенный в ст. 53. Поэтому при очередной разработке коллективного договора профком, являющийся представителем работников, может настаивать на том, чтобы в договор было внесено условие, согласно которому локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, разрабатываются с его участием. Что же касается работодателя (его представителей), то он должен решить, - следует ли соглашаться с таким предложением профкома;

- представительный орган работников, профком, имеет право стать инициатором консультаций с работодателем по вопросам принятия локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права. Работодатель не вправе уклоняться от участия в таких консультациях;

- профком имеет право на получение от работодателя информации по вопросам разработки последним локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, и вопросам, непосредственно затрагивающим интересы работников;

- работники получают непосредственное, личное право на участие в управлении организацией, если это предусмотрено коллективным договором. Отсюда, в частности, следует, что коллективным договором может быть предусмотрено право общего собрания (конференции) работников на обсуждение проектов локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, их одобрение, отклонение и т.д.

7. Для того, чтобы избежать произвольных и неправомерных решений при разработке и принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, необходимо установить, какой орган управления организации их принимает (утверждает).

Такой вопрос легко решается на государственных и муниципальных унитарных предприятиях. Там право утверждать локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, принадлежит генеральным директорам (директорам) этих предприятий.

Иное дело хозяйственные общества и производственные кооперативы, правовое положение которых регламентируется соответствующими федеральными законами. Указанные законы, в том числе, регламентируют компетенцию (полномочия) органов управления и должностных лиц хозяйственных обществ и производственных кооперативов.

Так, согласно подпункту 19 п. 1 ст. 48 "Компетенция общего собрания акционеров" Федерального закона "Об акционерных обществах" внутренние документы, регулирующие деятельность органов общества, утверждаются общим собранием акционеров. Кроме того, собрание утверждает в виде внутреннего документа порядок принятия общим собранием акционеров решения по порядку ведения общего собрания акционеров, если этот порядок не установлен уставом общества (п. 5 ст. 49 Закона).

Как видим, утверждение локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права (являющихся внутренними документами общества), к компетенции общего собрания акционеров не отнесено. Практически это означает, что собрание не вправе утверждать такие локальные нормативные акты.

Вправе ли совет директоров (наблюдательный совет) общества утверждать локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права? Для того, чтобы ответить на этот вопрос, обратимся к тексту ст. 65 "Компетенция совета директоров (наблюдательного совета) общества" Закона. Согласно подпункту 13 п. 2 ст. 65 к компетенции указанного органа управления общества отнесено утверждение внутренних документов общества, за исключением внутренних документов, утверждение которых отнесено настоящим Федеральным законом к компетенции общего собрания акционеров, а также иных внутренних документов общества, утверждение которых отнесено уставом общества к компетенции исполнительных органов общества.

Как следует из приведенного текста, совет директоров (наблюдательный совет) общества вправе утверждать внутренние документы общества, за исключением:

- тех внутренних документов, которые в соответствии с Законом утверждаются общим собранием акционеров. К ним относятся те из них, которые регулируют деятельность органов общества: положение о проведении общего собрания акционеров, положение о правлении (дирекции) общества, положение о генеральном директоре (директоре) общества и т.п.;

- тех внутренних документов, утверждение которых уставом общества отнесено к компетенции исполнительных органов общества.

Таким образом, если уставом общества утверждение локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, не закреплено за исполнительными органами общества, право их утверждать принадлежит совету директоров (наблюдательному совету) общества.

По мнению авторов настоящей работы, такое решение вопроса нецелесообразно по следующим причинам:

- к компетенции совета директоров Законом не отнесено регулирование трудовых отношений в обществе;

- представителем акционерного общества - работодателя - во взаимоотношениях с работниками, их представителями традиционно является исполнительный орган общества. Согласно п. 2 ст. 69 "Исполнительный орган общества. Единоличный исполнительный орган общества (директор, генеральный директор)" Закона последний утверждает штаты, издает приказы и дает указания, обязательные для исполнения всеми работниками общества.

Исходя из изложенного, в текст устава целесообразно внести соответствующую запись, предварительно решив, кто будет утверждать локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, - генеральный директор (директор) или правление (дирекция) общества.

Утвердив в уставе общества положение о том, что локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, утверждает, например, директор, общество тем самым обязывает его руководствоваться положениями ст. 8 "Локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права" и ст. 372 "Порядок учета мнения выборного профсоюзного органа, представляющего интересы работников организации при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права" ТК РФ.

Накопив известный опыт разработки и утверждения таких актов в соответствии с положениями ТК РФ, целесообразно перейти к разработке Положения о порядке принятия локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, общества.

Основная цель такого Положения - регламентировать процедуру разработки проектов актов - порядок их принятия и отмены, внесения в них изменений и дополнений, согласования с соответствующими службами, подразделениями, должностными лицами и т.п., определив предварительно подразделения и должностных лиц, ответственных за проведение той или иной работы.

В Положении следует перечислить в соответствии с ТК РФ все случаи, когда трудовые отношения должны или могут регламентироваться соответствующими локальными нормативными актами. Например, в обществе обязательно должен быть принят такой локальный нормативный акт, каковыми являются Правила внутреннего трудового распорядка общества (ст. 189 ТК РФ). В свою очередь, порядок и условия предоставления работникам дополнительных отпусков могут определяться коллективным договором или локальными нормативными актами.

Перечисляя в Положении все случаи, при которых должны или могут быть приняты локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, необходимо указать, принимаются ли они с учетом мнения профсоюзного комитета или без учета его мнения, как это предусмотрено соответствующими статьями ТК РФ. В противном случае работники, разрабатывающие акты, могут по забывчивости или незнанию не учесть требования ТК РФ.

Если же коллективным договором, соглашениями предусмотрено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, по согласованию с представительным органом работников (ст. 8 ТК РФ), то на это обстоятельство необходимо указать в Положении.

Разработчикам актов следует напомнить, внеся соответствующий пункт в Положение, о том, что локальные нормативные акты, ухудшающие положение работников по сравнению с трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями либо принятые без соблюдения предусмотренного ТК РФ порядка учета мнения представительного органа работников, являются недействительными (аб. 4 ст. 8 ТК РФ).

§ 3. О перечне локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, которые согласно ТК РФ принимает работодатель

В настоящем параграфе приводятся и комментируются локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, которые в соответствии с ТК РФ должен или вправе принимать работодатель; указывается, в каких случаях он принимает эти акты с учетом мнения профсоюзного комитета.

1. Как следует из текста статьи 88 "Передача персональных данных работника" ТК РФ работодатель должен принять локальный нормативный акт, регламентирующий порядок передачи персональных данных работника в пределах одной организации. Работник должен быть ознакомлен с этим актом под расписку. Учета мнения представительного органа работника при принятии указанного акта не требуется.

Главой 14 "Защита персональных данных работника" ТК РФ, ее статьями 85-90, в трудовое законодательство введена новация: установлен порядок защиты сведений о работнике. Персональные данные работника - это информация, необходимая работодателю в связи с трудовыми отношениями и касающаяся конкретного работника. В свою очередь, обработка персональных данных работника - это получение, хранение, комбинирование, передача или любое другое использование персональных данных о работнике.

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.

2. Согласно аб. 8 ст. 94 "Продолжительность ежедневной работы (смены)" ТК РФ для творческих работников организаций кинематографии, теле- и видео съемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков, средств массовой информации, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнем категорий этих работников, утверждаемых Правительством РФ, продолжительность ежедневной работы (смены) может устанавливаться в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами, локальными нормативными актами, коллективным договором либо трудовым договором.

В связи с изложенным обратим внимание читателей на то обстоятельство, что действие аб. 8 ст. 94 распространяется на указанных в нем работников, если они включены в перечни категорий этих работников, утверждаемых Правительством РФ. Если же они в такие перечни не включены, то продолжительность ежедневной работы (смены) устанавливается на общих основаниях.

В тех случаях, когда продолжительность ежедневной работы (смены) работников, включенных в указанные перечни, не установлена в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, коллективным договором либо трудовым договором, она может быть установлена локальным нормативным актом организации. Учета мнения представительного органа работников при принятии такого локального нормативного акта не требуется.

3. В соответствии с аб. 4 ст. 96 "Работа в ночное время" ТК РФ 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.

Следует полагать, что в сложившейся ситуации, при которой допускается выбор варианта порядка утверждения указанного списка, выбор работодателя будет однозначным. Он попытается утвердить список посредством принятия локального нормативного акта, поскольку в аб. 4 ст. 96 не сказано, что этот список должен быть принят с учетом мнения представительного органа работников, каковым, как правило, является профком. Свободный в своих действиях работодатель может составить и утвердить этот список, исходя исключительно из своих соображений.

В интересах же работников целесообразно, чтобы список определялся коллективным договором. При его разработке профком может выдвинуть свои предложения по составу включаемых в него работников, по виду и размерам компенсации, которые они получат за увеличение продолжительности рабочего времени.

4. Согласно аб. 6 ст. 96 "Работа 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, утверждаемым Правительством РФ, может определяться коллективным договором, локальными нормативными актом или соглашением сторон трудового договора.

В тексте аб. 6 ст. 94 непонятно, о каком порядке работы в ночное время говорится. Исходя из контекста ст. 94, можно полагать, что имеется в виду продолжительность работы в ночное время работников, указанных в ее аб. 6. Тем не менее, возможно и другое. Например, речь может идти также о суммированном учете рабочего времени этих работников, о чем-то ином.

В том случае, если указанный выше порядок определяется локальным нормативным актом, учета мнения представительного органа работников при его принятии не требуется.

Что же касается работников, то им выгодно, чтобы порядок их работы в ночное время - ее продолжительность, механизм учета рабочего времени, компенсации за ночную работу, иные условия труда и отдыха регулировались коллективным договором, но не локальным нормативным актом или соглашениями сторон при заключении трудовых договоров. Если же при заключении новых трудовых договоров кому-то будет установлен более благоприятный порядок работы в ночное время, чем тот, который определен коллективным договором, то это не приносит вреда основной массе работников.

5. Текстом абзаца 3 ст. 103 "Сменная работа" предусмотрено, что при составлении графиков сменности работодатель учитывает мнение представительного органа работников. Графики сменности, как правило, являются приложением к коллективному договору.

Казалось бы, все ясно. Работодатель принимает локальный нормативный акт-график (графики) сменности с учетом мнения представительного органа работников. Однако последнее предложение аб. 3 ст. 103, - графики сменности, как правило, являются приложением к коллективному договору, - открывает перед профкомом возможность перевести отношения с работодателем по этому вопросу в русло коллективных переговоров при разработке коллективного договора.

Перевести в ту сферу, в которой профком выступает равноправной стороной, а не просто высказывает свое мнение, которое может быть не услышано работодателем. К тому же работодатель обязан учитывать мнение не всякого профсоюзного комитета, а только такого, который представляет интересы всех или большинства работников данной организации (ст. 372 ТК РФ).

Другое дело, если графики сменности являются приложением к коллективному договору (словосочетание "как правило" на деле означает, что графики сменности могут не быть приложением к коллективному договору). Отсюда задача-минимум профкома - получить согласие работодателя на то, чтобы графики сменности стали приложением к коллективному договору, имея в виду, что тогда графики будут составляться в договорном порядке.

Со своей стороны работодатель может отказаться включить графики в коллективный договор в качестве приложения или предложить, чтобы графики стали таким приложением после их утверждения "с учетом мнения", что вытекает, хотя и с известными оговорками, из текста аб. 3 ст. 103.

В свою очередь, задача-максимум для профкома - получить согласие работодателя на то, чтобы графики сменности стали составной частью коллективного договора. Формула "графики сменности, как правило, являются приложением к коллективному договору" не только допускает, но и предполагает такую возможность. Тогда графики сменности будут утверждаться в договорном порядке, но не единолично работодателем.

6. В соответствии со ст. 105 ТК РФ на тех работах, где это необходимо вследствие особого характера труда, а также при производстве работ, интенсивность которых не одинакова в течение рабочего дня (смены), рабочий день может быть разделен на части с тем, чтобы общая продолжительность рабочего времени не превышала установленной продолжительности ежедневной работы. Такое разделение производится на основании локального нормативного акта, принятого с учетом мнения профсоюзного органа данной организации.

В связи с изложенным напомним читателям, во-первых, о том, что порядок учета мнения выборного профсоюзного органа при принятии локальных нормативных правовых актов приводится в статье 372 ТК РФ. Об этом порядке рассказано в § 2 настоящей главы.

Во-вторых, возникает вопрос, - о каком локальном нормативном акте идет речь в статье 105? Дело в том, что согласно ст. 189 ТК РФ "Дисциплина труда и трудовой распорядок организации" режим работы и время отдыха регламентируются правилами внутреннего трудового распорядка. Отсюда следует, что порядок разделения рабочего дня на части может быть предусмотрен, если в этом есть необходимость, правилами внутреннего трудового распорядка организации.

Профком, со своей стороны, заинтересован в этом, поскольку перед ним открывается возможность при принятии порядка разделения рабочего дня на части избежать его утверждения работодателем, который может и не учесть мнение профкома.

Такая возможность открывается потому, что согласно ст. 190 ТК РФ правила внутреннего трудового распорядка организации, как правило, являются приложениями к коллективному договору. А раз так, профкому целесообразно настоять на том, чтобы упомянутые правила стали составной частью коллективного договора с тем, чтобы ввести их утверждение в рамки переговорного процесса.

7. Абзацем 2 ст. 116 "Ежегодные оплачиваемые дополнительные отпуска" предусмотрено, что организации с учетом своих производственных и финансовых возможностей могут самостоятельно устанавливать дополнительные отпуска для работников, если иное не предусмотрено федеральными законами. Порядок и условия предоставления этих отпусков определяются коллективным договором или локальными нормативными актами.

В связи с изложенным обратим внимание читателей на то обстоятельство, что указанные локальные акты принимаются работодателем без учета мнения профкома. Работодатель может по своему мнению принять или не принять такой локальный акт. По своему усмотрению установить продолжительность дополнительных отпусков.

Со своей стороны, профком может перенести рассмотрение вопроса об установлении дополнительных отпусков в область колдоговорной практики, ссылаясь при этом на положения ст. 41 "Содержание и структура коллективного договора" ТК РФ. Согласно ст. 41 содержание и структура коллективного договора определяются сторонами. В коллективный договор могут включаться взаимные обязательства работников и работодателя, в том числе и по вопросам рабочего времени, и времени отдыха, включая вопросы предоставления и продолжительности отпусков.

Отметим, что профком вправе вносить предложения об установлении для работников именно дополнительных отпусков, но не об установлении им основного оплачиваемого отпуска продолжительностью более 28 календарных дней. Дело в том, что согласно ст. 115 "Продолжительность ежегодного основного оплачиваемого отпуска" ТК РФ ежегодный основной оплачиваемый отпуск продолжительностью более 28 календарных дней (удлиненный основной отпуск) устанавливается работникам в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами.

8. В соответствии со ст. 123 "Очередность предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков" ТК РФ очередность предоставления оплачиваемых отпусков 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 календарного года.

9. Статьей 124 "Продление или перенесение ежегодного оплачиваемого отпуска" ТК РФ предусмотрено, что ежегодный оплачиваемый отпуск должен быть продлен в случаях:

- временной нетрудоспособности работника;

- исполнения работником во время ежегодного оплачиваемого отпуска государственных обязанностей, если для этого законом предусмотрено освобождение от работы;

- в других случаях, предусмотренных законами, локальными нормативными актами организации.

Учета мнения профкома, иного представительного органа работников, при принятии таких локальных нормативных актов не требуется.

Такова формальная сторона проблемы, которая, в частности, возникает у работников, которые по объективным причинам не могут по окончании отпуска своевременно приступить к работе. Например, в связи со стихийными бедствиями, задержкой вылета самолета, несчастного случая с близкими родственниками. Правовое положение таких работников не определено. Поэтому документы, подтверждающие причину его задержки выхода из отпуска во многих случаях могут быть не учтены в качестве оправдательных.

Рассмотрим конкретный, нередко встречающийся в практике, случай. Работник вышел из отпуска днем позже. К объяснительной записке приложен билет на авиарейс и справка аэропорта отправления о том, что рейс, самолетом которого должен был вылететь работник, был отложен по причине нелетной погоды на сутки.

Являются ли представленные работником документы для него оправдательными перед работодателем? Ответа на такой вопрос еще нет. Поэтому работодатель свободен в выборе. Он может признать эти документы оправдательными и оставить отсутствие указанного лица в течение одного рабочего дня на работе без последствий. А может и не признать, со всеми вытекающими отсюда негативными для работника последствиями.

Если отсутствие работника на работе работодатель не квалифицирует как прогул, то надо определить правовое положение работника в этот день. Иначе возникнут затруднения у различных служб организации, ведущих учетную работу. Простейшим решением вопроса может быть продление отпуска работнику на один день, что устанавливается соответствующим приказом по организации. Однако правовых оснований для издания такого приказа до вступления в силу ТК РФ не было.

Из текста ст. 124 ТК РФ следует, что в тех случаях, когда правовые основания продления очередного отпуска не определены ни ТК РФ, ни иными законами, они могут быть установлены локальными нормативными актами организации. При разработке такого акта целесообразно учесть другие случаи, когда возникает необходимость продлить очередной отпуск.

Так, наряду с фактами задержек по различным причинам выхода работников из очередных отпусков нередки случаи, когда работник вынужден отвлекаться в период отпуска от отдыха в силу различного рода чрезвычайных обстоятельств. В качестве примера таких чрезвычайных обстоятельств можно привести наводнения на юге России летом 2002 г.

При разработке акта целесообразно иметь в виду, что предоставляя работодателю право принять локальный нормативный акт, расширяющий количество случаев, при которых отпуск должен быть продлен, ст. 124 обязывает перечислить его эти случаи.

10. Согласно ст. 135 "Установление заработной платы" системы заработной платы, размеры тарифных ставок, окладов, различного рода выплат устанавливаются:

- 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.

Статьей 135 предусмотрено также, что система оплаты и стимулирования труда, в том числе повышение оплаты за работу в ночное время, выходные и нерабочие дни, сверхурочную работу и в других случаях устанавливается работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации.

Отметим, что приведенное выше положение о том, что 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 устанавливаются работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации, не корректно. Оно практически сводит на нет роль коллективного договора при регулировании оплаты труда в указанных выше организациях со смешанным финансированием и других организациях, хотя коллективный договор в ст. 135 и упоминается. Формы, системы, размеры оплаты труда, повышение оплаты труда за работу в ночное время и т.п. определяются коллективным договором (ст. 41 "Содержание и структура коллективного договора" ТК РФ).

Что же касается локальных нормативных актов, то они, в принципе, должны конкретизировать отдельные условия коллективного договора, устанавливать процедуру их реализации. Локальные акты целесообразно принимать также в случаях, когда какие-то виды и размеры оплаты труда коллективным договором не предусмотрен. Эти акты согласно ст. 135 принимаются с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации. Такими актами являются различные положения. Например, положения о материальном стимулировании (премировании) рабочих, служащих, младшего обслуживающего персонала.

11. В соответствии с абз. 6 ст. 153 "Оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни" ТК РФ оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни творческих работников организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении произведений, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями профессий, установленными Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, может определяться на основании трудового договора, коллективного договора или локального нормативного акта организации.

В абз. 6 ст. 153 приведены три возможных варианта установления оплаты труда в выходные и нерабочие праздничные дни. В указанных целях возможно использование, во-первых, трудового договора.

Во-вторых. Оплата труда определяется на основании коллективного договора.

В-третьих. Оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни указанных в ст. 153 работников определяется локальными нормативными актами, принимаемыми работодателем. В этом случае следует иметь в виду, что согласно ст. 135 ТК РФ система оплаты и стимулирования труда, в том числе повышение оплаты за работу в выходные и нерабочие праздничные дни устанавливается работодателем, в том числе путем принятия локального нормативного акта с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации.

12. Согласно ст. 154 "Оплата труда в ночное время" 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.

Как следует из текста ст. 154, конкретные размеры повышения устанавливаются:

- локальным нормативным актом, принимаемым работодателем с учетом мнения представительного органа работников;

- коллективным договором;

- трудовым договором.

Применяя положения ст. 154, нельзя оставить без внимания текст ст. 149 "Оплата труда в других случаях выполнения работы в условиях, отклоняющихся от нормальных" ТК РФ. Согласно ст. 149 при выполнении работ в ночное время работнику производится соответствующая доплата, предусмотренная коллективным договором, трудовым договором.

Как видим, в ст. 149 не говорится о том, что доплаты могут устанавливаться работодателем с учетом мнения представительного органа работников, т.е. путем принятия локального нормативного акта.

Известные противоречия содержатся в ст. 149 и 154 и по поводу порядка оплаты за работу в ночное время. Согласно ст. 149 работнику за работу в ночное время производится соответствующая доплата. Тогда как в ст. 154 речь идет о повышенной оплате каждого часа работы. Доплата к часовой ставке это одно, а ее повышение (повышенная ставка), - это несколько другое. В первом случае заработная плата работника исчисляется путем суммирования часовой ставки и доплаты. Во втором арифметические действия производить не надо: оплата производится по повышенной ставке.

13. В соответствии со ст. 159 ТК РФ работникам гарантируется применение систем нормирования труда, определяемых работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа или устанавливаемых коллективным договором.

Таким образом, применение систем нормирования труда - обязательно. Системы нормирования труда определяются работодателем локальным нормативным актом, принятым с учетом мнения выборного профсоюзного органа, или устанавливаются коллективным договором.

14. Как следует из текста ст. 162 "Введение, замена и пересмотр норм труда" ТК РФ локальные нормативные акты, предусматривающие введение, замену и пересмотр норм труда, принимаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников.

15. Согласно ст. 168 "Возмещение расходов, связанных со служебной командировкой" ТК РФ порядок и размеры возмещения расходов, связанных со служебными командировками, определяются коллективным договором или локальными нормативными актами организации.

Как следует из текста ст. 168, локальный нормативный акт, определяющий порядок и размеры возмещения расходов, связанных со служебными командировками, принимается работодателем без учета мнения профкома, иного представительного органа работников.

16. Статьей 189 ТК РФ предусмотрено, что трудовой распорядок организации определяется правилами внутреннего трудового распорядка.

Правила внутреннего трудового распорядка - локальный нормативный акт организации, регламентирующий в соответствии с настоящим Кодексом 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;

- иные вопросы регулирования трудовых отношений в организации.

Согласно ст. 190 ТК РФ правила внутреннего трудового распорядка организации утверждаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации.

Правила внутреннего трудового распорядка, как правило, являются приложением к коллективному договору.

При разработке Правил необходимо иметь в виду, что согласно ряду статей ТК РФ в них следует включить еще несколько положений.

1. Согласно аб. 15 ст. 22 "Основные права и обязанности работодателя" в Правилах могут быть определены сроки выплаты заработной платы.

2. В соответствии со ст. 104 "Суммированный учет рабочего времени" порядок введения суммированного учета рабочего времени устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка.

3. Статьей 108 "Перерывы для отдыха и питания" предусмотрено, что в течение рабочего дня (смены) работнику должен быть предоставлен перерыв для отдыха и питания продолжительностью не более двух часов и не менее 30 минут, который в рабочее время не включается.

Время предоставления перерыва и его конкретная продолжительность устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка организации или по соглашению между работником и работодателем.

На работах, где по условиям производства (работы) предоставление перерыва для отдыха и питания невозможно. Работодатель обязан обеспечить работнику возможность отдыха и приема пищи в рабочее время. Перечень таких работ, места для отдыха устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка.

4. Как следует из текста ст. 109 "Специальные перерывы для обогревания и отдыха", на отдельных работах предусматривается предоставление в течение рабочего времени специальных перерывов, обусловленных технологией и организацией производства и труда. Виды этих работ, продолжительность и порядок предоставления таких перерывов устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка организации.

5. Согласно статье 111 "Выходные дни" общим выходным днем является воскресенье. Второй выходной день при пятидневной рабочей неделе устанавливается коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации.

В организациях, приостановка работы в которых в выходные дни невозможна по производственно-техническим и организационным условиям, выходные дни предоставляются в различные дни недели поочередно каждой группе работников согласно правилам внутреннего трудового распорядка организации.

6. В соответствии со ст. 119 "Ежегодный дополнительный отпуск 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.

7. Как следует из текста аб. 5 ст. 136 "Порядок, место и сроки выплаты заработной платы", заработная плата выплачивается не реже чем каждые полмесяца в день, установленный правилами внутреннего трудового распорядка организации, коллективным договором, трудовым договором.

17. Согласно аб. 3 ст. 196 "Права и обязанности работодателя по подготовке и переподготовке кадров" формы профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников, перечень необходимых профессий и специальностей определяется работодателем с учетом мнения представительного органа работников.

Как следует из приведенного текста, формы профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников, перечень необходимых профессий и специальностей определяются локальным нормативным актом (актами) организации, принимаемым работодателем с учетом мнения профкома, иного представительного органа работников.

18. В соответствии с аб. 23 ст. 212 "Обязанности работодателя по обеспечению безопасных условий и охраны труда" работодатель обязан обеспечить разработку и утверждение с учетом мнения профсоюзного органа или иного уполномоченного работниками органа инструкций по охране труда для работников.

19. Абзацем 24 ст. 212 предусмотрено, что работодатель обязан обеспечить наличие комплекта нормативных правовых актов, содержащих требования охраны труда в соответствии со спецификой деятельности организации.

Исходя из приведенного текста, можно полагать, что перечень таких нормативных актов, содержащих требования охраны труда, должен быть определен особым локальным нормативным актом организации.

20. Согласно аб. 1 ст. 218 "Комитеты (комиссии) по охране труда" в организациях по инициативе работодателя и (или) по инициативе 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 органа. Типовое положение о комитете (комиссии) по охране труда утверждается федеральным органом исполнительной власти по труду.

Как следует из текста аб. 1 ст. 218 в организации должно быть принято Положение о комитете или комиссии по охране труда на основе Типового положения, утвержденного Минтруда РФ. Такое положение является локальным нормативным актом организации, который, в принципе, должен быть принят работодателем с учетом мнения (или без такового) профкома, иного представительного органа работников.

В тексте аб. 1 не сказано, что Положение о комитете (комиссии) должно приниматься с учетом мнения выборного профсоюзного органа, иного представительного органа работников, вопреки тому, что представители этих органов входят в состав комитета (комиссии) на паритетной основе с представителями работодателя, то есть являются равноправной стороной. Такой же равноправной стороной они должны быть и при подготовке Положения, в соответствии с которым им предстоит работать на равноправных условиях с представителями работодателя в комитете (комиссии).

Если же мнение профкома, контролирующего в соответствии с законодательством состояние охраны труда в организации, при разработке Положения будет проигнорировано, он будет иметь основания для полемики с работодателем по поводу качества его подготовки. Не соглашаясь с текстом Положения, к тому же считая свои права ущемленными, профком может отказаться от участия в работе комитета (комиссии). Это парализует работу такого комитета (комиссии), ответственность за функционирование которого несет работодатель.

21. Абзацем 1 ст. 301 "Режимы труда и отдыха при работе вахтовым методом" предусмотрено, что рабочее время и время отдыха в пределах учетного периода регламентируются графиком работы на шахте, 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.

Глава II. Кадровая политика работодателя

В соответствии со ст. 25 "Содействие работодателей в обеспечении занятости населения" Федерального закона "О занятости населения в Российской Федерации" на работодателей возлагается обязанность в проведении широкого круга мероприятий по обеспечению занятости населения. Среди этих обязанностей немаловажное значение придается разработке и реализации мероприятий, предусматривающих сохранение и рациональное использование профессионального потенциала работников, их социальную защиту, улучшение условий труда и иные льготы.

В сентябре 2005 года Президент РФ В.В. Путин поставил перед Правительством РФ задачу об усилении внимания к развитию человеческого потенциала.

Речь, таким образом, идет о необходимости проведения работодателем определенной кадровой политики, направленной на развитие персонала организации.

Отметим, что развитие персонала - едва ли не основное условие, соблюдение которого обеспечивает конкурентоспособность организации. В этом смысле сам работодатель заинтересован в постоянном совершенствовании профессиональных и иных способностей своих работников.

Под термином "персонал" понимается коллектив работников, осуществляющих производственную или, в зависимости от профиля организации, иную деятельность. Все эти работники находятся с организацией-работодателем в трудовых отношениях - работают в ней в соответствии с трудовыми договорами. Независимо от организационно-правовой формы организации на них всех распространяется трудовое законодательство Российской Федерации.

Состав персонала неоднороден. Он состоит из различных групп работников, различающихся по своему функциональному назначению в процессе деятельности, направленной на создание конечного продукта организации - каких-либо материальных благ и услуг.

Деятельность всех этих работников, а их может быть несколько тысяч, необходимо скоординировать и направить на достижение определенных производственных и экономических показателей, чтобы их совместная деятельность приносила организации весомый коммерческий результат.

Обеспечить достижение такой цели возможно, если организация организует управление своими кадрами таким образом, чтобы жизненные интересы всех или по крайней мере основной массы работников совпадали с интересами организации. А раз так, то она должна найти возможность определенным образом влиять на каждого отдельно взятого работника: именно с каждым отдельным работником она заключает индивидуальный трудовой договор при его поступлении на работу. Этот договор определяет отношения между организацией и работником как трудовые. Иной сферы взаимоотношений между работниками и организацией по поводу его труда попросту нет.

Трудовые отношения каждого работника с работодателем индивидуализированы: они регламентируются, в первую очередь, трудовым договором. Когда же речь идет о таких документах, как, например, коллективный договор, правила внутреннего трудового распорядка, положение об охране труда работников и т.п., то эти локальные нормативные акты, адресованные всем или определенным группам работников, все же в конечном счете адресованы каждому отдельному работнику.

Например, каждый работник обязан соблюдать определенные дисциплинарные правила, касающиеся всех членов организации. Он персонально несет ответственность за их нарушение.

Таким образом, работник персонально реализует свои трудовые права на основе общепринятых в организации правил - ее локальных нормативных актов. Эти локальные акты разрабатываются на базе соответствующих законодательных актов.

На основе законодательных и принятых в соответствии с ними локальных нормативных актов работник реализует определенные права и несет соответствующие обязанности.

Для достижения высоких конечных результатов в деятельности организации, повышения ее конкурентоспособности администрации нужна постоянная массовая поддержка работников. Мы остановимся на вопросах разработки и реализации кадровой политики организации: она имеет прямое отношение к каждому работнику, затрагивает интересы всего персонала.

В то же время кадровая политика работодателя отражает его цели, интересы, намерения в использовании рабочей силы:

- отбор, наем, трудоустройство рабочей силы;

- подготовка работников, их адаптация на рабочих местах;

- формы и стандарты оплаты труда;

- условий труда и услуги, предоставляемые работникам;

- формальные и неформальные связи в организации, переговоры о заработной плате и других условиях труда.

Конечная цель кадровой политики - эффективное использование рабочей силы, позволяющее организации успешно функционировать на рынке.

Основной задачей кадровой политики является развитие персонала, создание наиболее благоприятных условий для полного раскрытия способностей и возможностей его членов. Как свидетельствует мировая практика, эта задача может быть близка к решению, если каждый работник будет обладать определенными социальными правами.

В Европе эти социальные права нашли отражение в виде норм права, закрепленных в Хартии основных социальных прав трудящихся (Социальная хартия ЕС), которую Россия, к сожалению, до сих пор не ратифицировала.

Вот эти нормы*(1):

1) все ответственные лица на предприятии или фирме обязаны обеспечивать уважение человеческого достоинства, соблюдать все общепризнанные или предписываемые в законодательстве правила социально справедливого обращения с наемными работниками, а также нормы, обеспечивающие создание достойных человека условий труда на рабочем месте;

2) свобода развития личности наемного работника должна защищаться в рамках производственных задач путем улучшения условий труда. Тайные или унижающие человеческое достоинство проверки запрещены. Следует уважительно относиться к частной жизни наемного работника при разработке условий труда;

3) с наемными работниками следует обращаться в соответствии с принципами права и справедливости. Запрещается дискриминация или оказание предпочтения по причине социального происхождения, религиозных убеждений, национальной принадлежности, пола, возраста, участия в политической деятельности или же прекращения ее, а также по причине использования работником своих прав;

4) наемный работник должен быть проинформирован о сфере своих задач и объеме своей ответственности, а также о положении своего рабочего места в рабочем процессе и в организации производства. Необходимо разъяснять работникам все предполагаемые изменения в организации производства и технической оснащенности производственного процесса. Необходимо выслушивать работников, которых коснутся изменения условий труда;

5) наемный работник имеет право на рабочее место, соответствующее его интеллектуальным знаниям и психофизическим возможностям. В случае ликвидации рабочего места наемный работник имеет право на продолжение своей трудовой деятельности в соответствии с квалификацией и возможностями, которыми он располагает, возможностями предприятия;

6) наемный работник в случае ликвидации его рабочего места, изменения состояния здоровья имеет право на переобучение и повышение квалификации в рамках возможностей предприятия;

7) сферу обязанностей и ответственности наемного работника следует формировать таким образом, чтобы стала возможной передача обязанностей другому лицу, а также автономия работника в интересах возрастания удовлетворенности трудом;

8) администрация обязана обращать внимание на то, чтобы сфера ответственности работника, получающего указания, ограничивалась только тем, что необходимо для достижения производственной цели. Указания не должны нарушать принципы права и справедливости;

9) следует оказывать содействие развитию внутрипроизводственного обмена информацией с целью увеличения гласности, качественного выполнения задач и повышения готовности к принятию на себя ответственности в интересах наемного работника, предприятия и фирмы. Информация, с которой руководство обязано ознакомить персонал, включает вопросы экономического положения и развития предприятия, а также влияния, которое они оказывают на структуру рабочих мест и занятости, и другие социальные последствия на предприятии;

10) наемный работник имеет право на инструктаж и адаптацию к новому рабочему месту, а также во всех случаях изменения организации труда, внедрения новых технологий, изменения целей организации и при объединении производств;

11) наемного работника необходимо проинформировать:

- об изменении его задач и ответственности;

- о положении его рабочего места в системе предприятия;

- о риске для здоровья, опасностях, несчастных случаях и средствах их предотвращения;

- о социальных учреждениях и возможностях их использования;

12) наемный работник вправе самостоятельно или вместе с другими вносить предложения по совершенствованию своего рабочего места и улучшению условий труда. Администрация обязана отреагировать на эти предложения в срок, обозначенный в правилах внутреннего трудового распорядка или других правилах;

13) наемный работник имеет право вносить рационализаторские предложения на своем предприятии. Их необходимо изучить и сообщить работнику результаты изучения в установленные на предприятии сроки. Если предложение реализуется, то автору полагается соответствующее вознаграждение;

14) наемный работник вправе обращаться в соответствующие инстанции фирмы или предприятия с личными просьбами и жалобами. Эти просьбы и жалобы администрация обязана рассматривать и отвечать на них в положенные сроки;

15) наемный работник имеет право на обсуждение с администрацией своего служебного положения и возможностей для повышения на предприятии своей профессиональной квалификации. Ему должны быть известны возможности для повышения квалификации в рамках имеющихся на предприятии программ;

16) наемный работник имеет право на получение разъяснений по поводу расчета и составных частей вознаграждения за свой труд и других выплат, определяемых трудовым договором (контрактом);

17) наемный работник вправе направить свои пожелания о переводе на новую должность в кадровые службы и воспользоваться рынком труда внутри фирмы. Следует объявлять конкурс на вакантное место для обеспечения равенства возможностей работников предприятия;

18) наемный работник имеет право на получение и использование всей информации о рабочем месте с целью обеспечения выполнения на предприятии квалифицированной работы, содействия росту квалификации, а также с целью поддержания на должном уровне производительности труда. Таким образом снижается социальная напряженность;

19) наемный работник имеет право ознакомиться с данными о себе, хранящимися в его личном деле в отделе персонала. По касающимся его вопросам он может в любое время высказать свое мнение, которое по его требованию должно быть зафиксировано в личном деле. В случае перехода в новую трудовую сферу он может затребовать характеристику, которая подшивается в личное дело, если того пожелает наемный работник;

20) наемный работник имеет право на защиту своей частной жизни. Следует хранить в тайне информацию личного характера о работнике, ставшую известной кадровой службе или менеджеру. Документы, требующиеся при подаче заявления о приеме на работу, личное дело и данные, касающиеся личности наемного работника, могут быть доступными лишь для тех отделов предприятий, которые несут за них непосредственную ответственность.

Запрещается передача данных о личности из формационных систем предприятия для других целей. Для такой передачи данных необходимы специальные юридические основания. По желанию наемного работника ему должна быть сообщена вся накопленная о нем информация.

Закрепив за работником эти социальные права в локальных нормативных актах корпорации и опираясь на них, поскольку они открывают дорогу к его сотрудничеству с администрацией, организация в состоянии проводить свою, согласованную с персоналом, кадровую политику.

В общем виде кадровая политика проводится по следующим направлениям:

- разработка и регламентация порядка найма кадров;

- планирование состава кадров на ближайшую и долговременную перспективу и на этой основе планирование обеспечения производства кадрами - их состава и количества;

- выработка профессиональных требований к кадрам, их отбор из числа претендентов со стороны, а также из числа работников корпорации, по различным причинам оставляющих свои рабочие места, например, в связи с их закрытием, перепрофилированием и т.п.;

- регламентация правил работы с кадрами;

- регламентация поведения работников;

- профессиональная ориентация и переподготовка кадров;

- организация продвижения работников по службе и замена персонала;

- аттестация кадров;

- обеспечение гарантии занятости работников корпорации;

- совершенствование организации и оплаты труда работников;

- социальное развитие персонала;

- охрана труда;

- коллективный договор с работниками;

- трудовые споры;

- высвобождение персонала.

Каждое из этих направлений кадровой политики организации предполагает проведение широкого спектра различных мероприятий, требующих их закрепления в локальных нормативных актах, положениях о структурных подразделениях, должностных инструкциях специалистов. Принципы кадровой политики, ее основные мероприятия следует изложить в положении о персонале.

Для того, чтобы оказать читателям помощь в разработке такого положения, далее по тексту приводится его макет. Он может быть дополнен, скорректирован с учетом особенностей конкретной организации.

Вместе с тем следует обратить внимание читателей на то обстоятельство, что работники могут выражать свои права и интересы не только индивидуально. Должен быть орган работников, который отстаивает их общие интересы, консолидированное мнение по общим для всех работников проблемам. Таким органом является общее собрание (конференция) работников.

Широкими правами в области представления и защиты интересов работников наделена законодательством профсоюзная организация. В соответствии с законодательством профсоюзная организация имеет представителей в органах управления организации - в ее совете директоров (наблюдательном совете) и правлении (дирекции).

Представляя в этих органах управления интересы не только членов профсоюза, но всего персонала, эти представители профсоюзной организации выполняют весьма сложную и ответственную работу, позитивно влияя не только на материальное положение работников и их условия труда, но и на развитие персонала.

Развитие кадрового потенциала персонала - профессионально-квалификационного уровня работников организации - один из основных факторов, обеспечивающих ее конкурентоспособность на российском и международном рынках, а значит, и финансовую стабильность.

Что же касается организаций, отношение которых к рабочей силе можно характеризовать как чисто потребительское, то им, по всей видимости, придется его пересмотреть. В противном случае они, проводя кадровую политику исходя не из долговременных, а из сиюминутных интересов, будут вынуждены уйти с рынка в силу своей неконкурентоспособности.

Этические вопросы кадровой политики организации.

В известном смысле трудовые отношения организации с персоналом характеризуются двумя признаками:

- распоряжение и подчинение этому распоряжению в процессе производственной деятельности;

- конституционное равенство всех работников, руководителей, собственников корпорации, поскольку они являются гражданами страны.

Равенство между работодателем и работником проявляется также в силу того, что в трудовых отношениях переплетаются интересы государства и общества в целом. Работодатель и работник равны в рамках трудового законодательства, которое предоставляет этим сторонам трудового договора определенные права и обязанности. Наряду с этим равенством государство признает за работодателем право дисциплинарной власти над работников в рамках их взаимоотношений по поводу труда.

Декларируемые законодательством отношения равенства в действительности могут развиваться по двум направлениям. Во-первых, вражды, основанной, как правило, на посягательстве (вольном или невольном) на достоинство работника, его права и интересы со стороны администрации корпорации, отдельных ее представителей.

В этом случае между администрацией и работником складываются отношения недоверия, взаимной неприязни. Такое развитие взаимоотношений невыгодно не только работнику, но и администрации. Работник начинает работать "по правилам". То есть использование его способностей и возможностей работать более эффективно исключается.

Другой вариант развития отношений между сторонами трудового договора - установление взаимного доверия, что достигается на основе совпадения интересов работодателя и работника. Это единство интересов может быть достигнуто при соблюдении двух условий: условия труда должны быть выгодны работнику и организации, а сами отношения между ними облечены в определенную форму межличностных отношений - форму профессиональной этики.

Сущность профессиональной (деловой) этики заключается в необходимости совмещать профессиональные управленческие принципы и формы их проявления с гуманистическими, нравственными требованиями. Основным здесь является неукоснительное претворение в жизнь тезиса: первоочередные права и разумные, общепризнанные интересы людей, будь то рядовой работник или высший руководитель организации.

Профессиональная этика предполагает, что каждый работник должен знать правила поведения: что нужно, можно, а что нельзя, а если можно, то в какой форме и т.д. Мало того, профессиональная этика предполагает знание основных норм взаимоотношений между людьми, между человеком и коллективом, между коллективами, на основе которых формируется так называемая установка - определенная предрасположенность личности вести себя тем или иным образом по отношению к лицу, вступившему с ней в контакт, либо совершить или не совершить тот или иной поступок.

Профессиональная этика руководителя, будучи подчиненной общим нравственным критериям, имеет свои особенности. Во-первых, зависимость от руководителя работников требует с его стороны быть этически безукоризненным.

Профессиональная этика предполагает, что каждый работник должен знать правила поведения: что нужно, можно, а что нельзя, а если можно, то в какой форме и т.д. Мало того, профессиональная этика предполагает знание основных норм взаимоотношений между людьми, между человеком и коллективом, между коллективами, на основе которых формируется так называемая установка - определенная предрасположенность личности вести себя тем или иным образом по отношению к лицу, вступившему с ней в контакт, либо совершить или не совершить тот или иной поступок.

Профессиональная этика руководителя, будучи подчиненной общим нравственным критериям, имеет свои особенности. Во-первых, зависимость от руководителя работников требует с его стороны быть этически безукоризненным.

Во-вторых, поскольку руководитель наделен правами принимать ответственные решения, ведущие к определенным разноплановым последствиям, он имеет обязанности и несет ответственность перед организацией, а в конечном счете и перед государством и обществом. Поэтому, осуществляя свои действия, он обязан накладывать на себя определенные этические ограничения, быть в этом принципиальным.

Профессиональные этические отношения должны проявляться как со стороны руководителя по отношению к работнику, так и со стороны работника. Инициатором создания и развития таких отношений должен выступить работодатель, сформировав и придав гласности (совместно с профкомом организации) этические нормы поведения персонала. Соответствующий локальный нормативный акт, например кодекс поведения персонала, должен быть утвержден совместным решением администрации и общего собрания (конференции) работников.

В приложении N 1 и N 2 к настоящей работе приводятся Макет Положения о персонале и Макет Кодекса поведения персонала организации. Макеты разработаны авторами данной работы на основе обобщения зарубежного и отечественного опыта построения взаимоотношений как между работодателями и их персоналом, так и между работниками организаций. Макеты прошли апробацию в ряде организаций различных отраслей.

Глава III. Аттестация работников

§ 1. О праве работодателей проводить аттестацию работников

Согласно подпункту "б" п. 3 ст. 81 ТК РФ трудовой договор может быть расторгнут работодателем в случаях несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации.

В аб. 3 ст. 82 ТК РФ, в свою очередь, оговорено, что при проведении аттестации, которая может послужить основанием для увольнения работников в соответствии с подпунктом "б" п. 3 ст. 81 настоящего Кодекса, в состав аттестационной комиссии в обязательном порядке включается член комиссии от соответствующего выборного профсоюзного органа.

В КЗоТ РФ такого основания расторжения трудового договора по инициативе работодателя не содержалось, оно включено в ТК РФ впервые. Об аттестации работников в ст. 81 говорится как о само собой разумеющемся праве работодателя.

Однако прямо такое право работодателя не декларируется: не дается определение понятия "аттестация", ее целей и задач, оснований ее проведения, какие-либо его ограничения и т.п. В частности, не сказано, что в организации должен быть разработан с участием выборного профсоюзного органа особый локальный нормативный акт - Положение об аттестации персонала.

Аттестация кадров - явление широко распространенное в странах с развитой рыночной экономикой, она широко применялась в СССР. Так, аттестация руководящих, инженерно-технических работников и других специалистов предприятий и организаций промышленности, строительства, сельского хозяйства, транспорта и связи проводилась в соответствии с постановлением СМ СССР от 26 июля 1973 г. N 531 и утвержденным в соответствии с этим постановлением Госкомитетом СМ СССР по науке и технике и Госкомтрудом СССР Положением о порядке проведения аттестации указанных категорий работников (постановление Госкомитета СМ СССР по науке и технике и Госкомтруда СССР от 5 октября 1973 г. N 470/267). Отметим, что указанными правовыми актами не было предусмотрено проведение аттестации служащих и работников рабочих профессий.

В то же время аттестация аналогичных категорий работников научно-исследовательских, проектных, проектно-конструкторских, технологических организаций и научно-исследовательских подразделений высших учебных заведений проводилась в соответствии с постановлением ЦК КПСС и СМ СССР от 24 октября 1968 г. N 760.

Указанным выше Положением был определен порядок проведения аттестации работников. С известными изменениями этот порядок проведения аттестации был по традиции сохранен в законодательных и иных нормативных правовых актах, принятых уже в новых исторических условиях. Также по традиции он был во многом сохранен в локальных нормативных актах организации, на которых не распространяется действие таких правовых актов.

Возникает вопрос, какими правовыми актами в настоящее время регламентируется право работодателей проводить аттестацию работников, если оно прямо не предусмотрено ТК РФ? Ответ на этот вопрос, хотя и в косвенной форме, дается в разъяснении Верховного Суда РФ (п. 31 его постановления от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации"):

"В силу подпункта "б" пункта 3 ст. 81 ТК РФ увольнение по этому основанию допустимо при условии, что несоответствие работника занимаемой должности вследствие его недостаточной квалификации подтверждено результатами аттестации, проведенной в порядке, предусмотренном федеральным законом или иным нормативным правовым актом, либо в порядке, закрепленном в локальном нормативном акте организации".

Заметим, что в тех случаях, когда аттестация данной категории работников предусмотрена федеральным законом или иным нормативным правовым актом, работодатель не только вправе проводить их аттестацию, но обязан это делать в порядке, установленном соответствующим правовым актом.

Иное дело, если в отношении определенной категории работников такие акты не принимались. Если работодатель считает целесообразным проводить аттестацию таких работников, ему необходимо принять соответствующий локальный нормативный акт организации. Рассмотрим вопрос о праве работодателя принять локальный нормативный акт, содержащий порядок проведения аттестации работников организации. Для этого нам необходимо обратиться к тексту ст. 8 "Локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, принимаемые работодателем" ТК РФ.

Как следует из текста ст. 8 ТК РФ работодатель вправе принимать такие локальные нормативные акты исключительно в указанных в ней случаях.

В других случаях, т.е. когда принятие того или иного определенного акта законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями не предусмотрено, - работодатель не вправе его принять.

ТК РФ не предусмотрено принятие работодателем локального нормативного акта, регламентирующего порядок проведения аттестации работников. Если же такое право предоставлено работодателю применительно к определенной категории работников законом, иным нормативным правовым актом, он может принять соответствующий локальный акт организации.

В случаях, когда законами и нормативными правовыми актами аттестация определенной категории работников не предусмотрена, соответствующий локальный нормативный акт организации может быть принят работодателем в соответствии с соглашением, если его действие распространяется на работодателя и работников (ст. 48 ТК РФ), или коллективным договором, т.е. согласия самих работников, что маловероятно.

Вместе с тем частью 3 ст. 82 ТК РФ предусмотрено, что при проведении аттестации, которая может послужить основанием для увольнения работников в соответствии с подпунктом "б" п. 3 ст. 81 настоящего Кодекса, в состав аттестационной комиссии в обязательном порядке включается член комиссии от соответствующего профсоюзного органа.

Верховный Суд РФ в своем постановлении от 17 марта 2004 г. (п. 24) обращает внимание судов на то обстоятельство, что при рассмотрении исков о восстановлении на работе лиц, уволенных по подпункту "б" п. 3 ст. 81 ТК РФ, работодателю надлежит, в частности, представить доказательство того, что в состав аттестационной комиссии входил представитель соответствующего выборного профсоюзного органа.

Основываясь на изложенном, можно полагать, что аттестация работников, которая может послужить основанием для увольнения работников по подпункту "б" п. 3 ст. 81 ТК РФ, не может проводиться в организации, если в ней нет профсоюзной организации и соответственно выборного профсоюзного органа.

§ 2. Кому и зачем нужна аттестация работников?

1. Аттестация работников - явление, широко распространенное в нашей стране еще с советских времен. О той аттестации у многих граждан сохранились неприятные воспоминания как о процедуре, в процессе которой работникам в основном напоминали об их действительных или мнимых недостатках, упущениях в работе.

В отношении многих работников решения аттестационных комиссий формулировались заранее руководителями различного ранга с участием партийного комитета и местного комитета профсоюза.

У подавляющего большинства работников уже само объявление о предстоящей аттестации вызывало в той или иной степени стрессовое состояние, усиливавшееся по мере ее приближения. Они не ожидали от предстоящей аттестации для себя ничего хорошего.

При этом работники заведомо знали, что на заседании аттестационной комиссии спрос за имеющиеся в их работе недостатки будет только с них. Нельзя было даже заикнуться о недостатках в деятельности администрации, негативно влияющих на результаты работы аттестуемого. Ничего кроме раздражения его критика в адрес администрации у членов комиссии не вызывала, что неизбежно отрицательно сказывалось на оценке работы аттестуемого.

Если представители администрации, члены парткома и месткома в аттестационной комиссии, а их там было подавляющее большинство, не были заранее настроены против аттестуемого, и он соблюдал "правила игры", результаты аттестации были для него в целом благоприятными. Что же касается рекомендаций комиссии аттестуемому, если они были, то о них все вскоре забывали также, как о самой аттестации.

Увольняли или понижали в должности работников по результатам аттестации крайне редко. Как правило только тех работников, которые вызывали у администрации по самым различным причинам резко отрицательное отношение. Поэтому, пройдя более или менее благополучно аттестацию, у большинства работников о ней складывалось мнение как о чисто формальном акте, который вызвал у них волнения и переживания, но никакой пользы им как специалистам не принес.

Как к чисто формальному акту к аттестации относилось и большинство руководителей предприятий и организаций, которые были в целом довольны составом своих кадров. Как общее правило, эти руководители, подчиняясь соответствующим директивным решениям, подписывали подготовленные их подчиненными приказы о проведении аттестации работников, не вмешиваясь в дальнейшем в работу по аттестации персонала.

Такое отношение к аттестации работников стало меняться у этих руководителей в процессе развития в стране рыночных отношений и конкурентной борьбы между производителями на рынке товаров, услуг и рабочей силы. Первоначально они стали рассматривать и использовать аттестацию как средство избавления от работников, не отвечающих возросшим или изменившимся профессиональным требованиям, а также ставших излишними по каким-либо иным причинам.

Затем эти руководители стали осознавать, что материалы, полученные по итогам аттестации, являются основным источником информации о профессионально-квалификационном составе персонала, его качественных характеристиках, направлениях и содержании работы по совершенствованию персонала - проведения политики его развития.

В соответствии с такими представлениями директорского корпуса им по иному стали восприниматься назначение и цели проведения аттестации, - не только и не столько определение профессиональной пригодности работников, как получение информации, необходимой для обоснования и разработки политики развития персонала.

Например, в ОАО "Газавтоматика" информация, полученная по итогам периодически проводимой аттестации (руководители и специалисты один раз в 2-3 года) используется в следующих целях:

- формирования внутрифирменного резерва кадров;

- целевого развития персонала;

- планирования потребности в персонале;

- пополнения банка идей;

- удовлетворения потребности работников в признании руководством;

- корректировки стратегии и тактики управления кадрами;

- оптимизации оргструктуры;

- развития корпоративной культуры;

- оптимальной расстановки кадров;

- мотивации и стимулирования работников.

Для того, чтобы обеспечить достижение указанных выше целей аттестации, необходимо, во-первых, отказаться от сложившихся в советские времена формально-бюрократических методов ее проведения.

Во-вторых, необходимо строго регламентировать процедуру подготовки, а также проведения аттестации, т.е. процедуру работы аттестационной комиссии. Такая задача может быть решена путем принятия локального нормативного акта организации - Положения о проведении аттестации работников. Макет такого Положения приводится в приложении N 3 к настоящей работе.

§ 3. О некоторых "теориях" по поводу целей и способов проведения аттестации работников

В настоящее время действует ряд Федеральных законов и иных нормативных правовых актов, установивших обязанность работодателей периодически проводить аттестацию определенных категорий работников и порядок ее проведения. Например, аттестация государственных гражданских служащих проводится согласно Федеральному закону от 27.07.2004 г. N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" в порядке, установленном Указом Президента РФ от 01.02.2005 г. N 110 "О проведении аттестации государственных гражданских служащих Российской Федерации".

Аттестация лиц, занимающих должности исполнительных руководителей и специалистов организаций и их подразделений, осуществляющих перевозку пассажиров и грузов, проводится в порядке, установленном приказом Министерства транспорта РФ и Минтруда РФ от 11.03.1994 г. N 13/11 (в ред. от 11.05.2000 г. N 49/126) и т.д.

В то же время в отношении сотен тысяч коммерческих организаций различной отраслевой принадлежности и видов деятельности ни законы, ни нормативные правовые акты, устанавливающие порядок аттестации работников, приняты не были.

Вместе с тем, по мере становления и развития рыночных отношений, роста конкуренции на рынке товаров и услуг все большее количество их руководителей обращается к аттестации персонала как к одному из важных направлений проведения кадровой политики. Эти руководители оказались в правовом вакууме: принятые при прежнем общественном строе правовые акты явно не годятся для применения в современных условиях, а новых актов нет.

Из-за отсутствия централизованно разработанных нормативных актов источником знаний об аттестации кадров в большинстве случаев служат статьи и консультации, публикуемые в различных периодических изданиях.

Эти статьи нередко содержат концептуальные взгляды авторов, с которыми нельзя согласиться. Они не просто вредны из-за своей научной и практической несостоятельности, но и крайне опасны как для граждан, так и для общества в целом, потому что кое-где эти концепции уже пытаются провести в жизнь.

Для того чтобы предостеречь наших читателей от опасности стать сторонниками таких концепций, мы дадим принципиальную оценку концепций авторов статьи, о которой речь пойдет ниже, пытающихся обосновать необходимость избавления при помощи аттестации от работников, являющихся "неконкурентоспособными".

Авторы этой статьи, по нашему мнению, наиболее ярко и последовательно демонстрируют, как аттестацию можно превратить в средство сокращения персонала, каждый раз относя его определенную часть к "неконкурентоспособным" работникам.

Прежде чем переходить к анализу статьи, необходимо обратиться к самой истории вопроса. В связи с глубоким экономическим кризисом, разразившимся в России в начале 90-х прошлого столетия, большинство предприятий резко сократило производство продукции. В этой связи значительно сократились потребности в рабочей силе. Однако большинство рабочих и служащих по-прежнему были заняты на этих предприятиях, работая в режиме сокращенного рабочего времени, простаивая или находясь в вынужденных отпусках.

Большинство работодателей в надежде на лучшие времена старались сохранить свой персонал, не осуществляли сколько-нибудь значительных сокращений, тем более потому, что подавляющая часть работников не могла найти себе никакой новой работы.

В этом работодателей всемерно поддерживали органы местной власти, хотя бы потому, что они опасались массовых волнений населения, оставшегося без средств существования. Одновременно федеральные органы государственной власти стали вводить различного рода ограничения на сколько-нибудь значительные увольнения работников.

Так или иначе, но на многих предприятиях, в организациях сохранился значительный избыток невостребованной рабочей силы. Это крайне негативно отражается на их финансовом состоянии, в первую очередь на возможности развития производства и поддержания достойного уровня жизни активной части работников.

Избыток невостребованной части производственного персонала стал сокращаться по мере оживления и роста производства во многих секторах экономики. Однако не все работники оказываются способными в полной мере приспособиться и отвечать изменившимся по разным причинам условиям производства, например, в связи с его перепрофилированием, усложнением трудовых процессов и т.п.

Поскольку предприятия не в состоянии содержать излишнюю рабочую силу, естественно возникает вопрос, - как от нее избавиться: уволить или все же попытаться оказать работникам содействие в приспособлении к новым условиям на данном или другом предприятии, в другой сфере приложения труда путем их переобучения, повышения квалификации и т.д.

К сожалению, есть немало не только предпринимателей, но и авторов различных статей, безапелляционно утверждающих, что лишних работников следует попросту увольнять, признав их неконкурентоспособными.

Предприниматели, придерживающиеся такой точки зрения и пытающиеся ее реализовать, - опасны для общества. Еще более опасными являются лица, распространяющие эту точку зрения в виде публикаций и разрабатывающие различного рода методические рекомендации для оценки "всего-навсего" конкурентоспособности работников.

Указанная опасность заключается в следующем:

1. Реализация предложения о бескомпромиссном увольнении администрацией работников, признанных ею непригодными на основе различного рода рекомендаций, разработанных заинтересованными лицами, приведет к неконтролируемому и обвальному росту безработицы, а значит обнищанию широких масс населения, маргинализации его части, социальной нестабильности в обществе, масштабному росту преступности и другим негативным последствиям.

2. Определение в каждом отдельном случае конкурентоспособности работника может осуществляться не иначе, как по отношению к его коллегам по работе. Это приведет к соперничеству между ними, противостоянию. Каждый будет относиться к своим коллегам как к претендентам на его рабочее место: в результате конкуренции кто-то должен остаться без работы.

Отсюда - противостояние, разъединяющее и дестабилизирующее трудовой коллектив, бригаду, участок и т.д. О какой-либо добровольной взаимопомощи, сотрудничестве, консолидации совместных усилий работников при решении общих производственных задач говорить в этих условиях не приходится.

Работа будет строго формализована, вестись по правилам, а такая работа, как известно, - одна из форм забастовки. Это резко негативно скажется на общих итогах работы не только низовых коллективов, но и всего предприятия в целом, резко понизит его конкурентоспособность на рынке товаров и услуг. Члены трудовых коллективов должны не конкурировать так или иначе между собой, а сотрудничать.

Выразив, в принципе, наше отношение к применению оценки конкурентоспособности работников, целесообразно также критически осмыслить ее предлагаемые методы. Дело в том, что термин "конкурентоспособность работников" сразу вызывает у людей, работающих по найму, неприятие. Поэтому она может встретить в той или иной форме массовое противодействие, которое администрации будет трудно преодолеть.

Учитывая это обстоятельство, оценка конкурентоспособности может проводиться под каким-либо другим наименованием, например, аттестации персонала - мероприятия, к которому многие привыкли как к чисто формальному акту, за последствия которого не приходится опасаться.

Познавательный интерес представляет опыт комплексной оценки уровня конкурентоспособности работников промышленного предприятия*(2). В качестве рабочей гипотезы авторы исходят из положения о том, что освоение новой модели занятости - структурно рациональной, экономически эффективной и социально обоснованной неизбежно повлечет за собой высвобождение работников, которые не отвечают ее требованиям.

Во многих случаях это будет означать сокращение персонала предприятий, в частности потому, что на многих из них существуют неиспользуемые по различным причинам резервы рабочей силы. Авторы при этом считают, что непосредственным результатом сокращения производства в нашей стране стало именно увеличение масштабов внутрипроизводственной незанятости.

Отсюда они делают вывод о том, что в настоящее время особую актуальность приобретает поиск критериев, на основе которых возможно провести объективную сравнительную оценку персонала. Такая оценка должна проводиться для того, чтобы выявить с ее помощью работников, не отвечающих потребностям производства, освободиться от них, оптимизировав тем самым численность персонала и, добавим, его состав.

Отметив, что существующие методики оценки конкурентоспособности персонала либо излишне формализованы, либо ориентированы на определенную категорию работников или определенный тип предприятия, авторы, по их словам, предприняли попытку разработать типовую методику комплексной оценки уровня конкурентоспособности работников. Эта типовая методика, по их мнению, характеризует степень соответствия качеств трудящихся требованиям как функционального, так и предметного разделения труда.

Процесс оценки в обобщенном виде включает в себя следующие этапы:

- разделение профессий рабочих и должностей руководителей, специалистов на однородные группы по сферам деятельности (производство, управление, обслуживание);

- определение перечня признаков конкурентоспособности работников и градаций (значений), их характеризующих. При этом универсальными для всех групп работников являются квалификация, образование, возраст и стаж работы по профессии. Этот перечень по различным группам работников дополняется и другими признаками. Например, применительно к работникам, чей труд имеет для предприятия особо высокую значимость, этот перечень может быть дополнен показателем "Состояние здоровья". Заметим, что этот показатель может применяться и в отношении лиц, занятых на особо тяжелых и опасных работах и т.д.;

- оценка по десятибалльной шкале градаций признаков конкурентоспособности по однородным группам работников (в приведенном ниже примере производственных рабочих);

- расчет сумм баллов, набранных конкретным работником, и его индивидуального уровня конкурентоспособности;

- соотнесение указанного индивидуального уровня конкурентоспособности со значениями уровней конкурентоспособности промышленного персонала предприятия:

Таблица 1
┌────────────────────────────────────┬──────────────────────────────────┐
│    Уровень конкурентоспособности   │       Числовые значения его      │
│       промышленного персонала      │            показателей           │
├────────────────────────────────────┼──────────────────────────────────┤
│                Низкий              │              До 0,50             │
├────────────────────────────────────┼──────────────────────────────────┤
│            Ниже среднего           │          от 0,50 до 0,60         │
├────────────────────────────────────┼──────────────────────────────────┤
│               Средний              │          от 0,60 до 0,70         │
├────────────────────────────────────┼──────────────────────────────────┤
│            Выше среднего           │          от 0,70 до 0,80         │
├────────────────────────────────────┼──────────────────────────────────┤
│               Высокий              │             более 0,80           │
└────────────────────────────────────┴──────────────────────────────────┘
Что же касается характеристик градаций и их значимости универсальных признаков конкурентоспособности производственных рабочих то они приводятся в таблице:

Таблица 2
┌───────────────────────────────────┬──────────────────┬────────────────┐
│  Признаки конкурентоспособности   │ Оценка градаций, │   Значимость   │
│                                   │       баллы      │ (удельный вес) │
│                                   │                  │    признака    │
├───────────────────────────────────┼──────────────────┼────────────────┤
│                1                  │        2         │       3        │
├───────────────────────────────────┼──────────────────┼────────────────┤
│I. Квалификация                    │                  │      0,60      │
│Для оценки квалификации применяется│                  │                │
│система,      включающая     четыре│                  │                │
│составляющие:  -   тарифный  разряд│                  │                │
│(начисляемые  баллы   соответствуют│                  │                │
│разряду);   -    освоение   рабочим│                  │                │
│дополнительных  профессий  (Д).  За│                  │                │
│каждую   начисляется   1,5   балла;│                  │                │
│-  освоение     рабочим     смежных│                  │                │
│профессий     (С).    За     каждую│                  │                │
│начисляется  1  балл; -  творческий│                  │                │
│потенциал,      оцениваемый      по│                  │                │
│количеству  поданных  за  последние│                  │                │
│5     лет        рационализаторских│                  │                │
│предложений  (Р).  За  каждое   0,2│                  │                │
│балла.  Отсюда:  разряд + д + с + р│                  │                │
│или 1 + 1,5 - Д + 1,0 - С + 0,2 - Р│                  │                │
│разряд + Д + С + Р  или 2 + 1,5 - Д│                  │                │
│+ 1,0 - С + 0,2 - Р  разряд + Д + С│                  │                │
│+ Р или 3 + 1,5 - Д + 1,0 - С + 0,2│                  │                │
│- Р разряд + Д + ОР или 4 + 1,5 - Д│                  │                │
│+ 1,0 - С + 0,2 - Р 5  разряд + Д +│                  │                │
│С + Р  или 5 + 1,5 -  Д + 1,0 - С +│                  │                │
│0,2 - Р6 разряд + Д + С + Р или 6 +│                  │                │
│1,5 - Д + 1,0 - С + 0,2 - Р        │                  │                │
│II. Стаж работы по профессии       │                  │                │
│Менее 3 лет                        │                  │      0,2       │
│От 3 до 10 лет                     │        3,0       │                │
│От 10 до 20 лет                    │        7,0       │                │
│От 20 до 30 лет                    │       10,0       │                │
│Свыше 30 лет                       │        7,7       │                │
│                                   │        5,3       │                │
│III. Возраст                       │                  │                │
│До 20 лет                          │                  │      0,10      │
│От 20 до 30 лет                    │        2,7       │                │
│От 30 до 40 лет                    │        7,3       │                │
│От 40 до 50 лет                    │       10,0       │                │
│От 50 до 60 лет                    │        7,7       │                │
│Свыше 60 лет                       │        6,3       │                │
│                                   │        2,0       │                │
│IV. Образование                    │                  │                │
│Практика  (среднее,   незаконченное│                  │      0,10      │
│среднее) ПТУ по профилю работы     │        3,7       │                │
│Техникум по профилю работы         │        6,3       │                │
│ВУЗ по профилю работы              │        8,3       │                │
│Техникум, ВУЗ не по профилю работы │       10,0       │                │
│                                   │        6,7       │                │
└───────────────────────────────────┴──────────────────┴────────────────┘
Пример. Требуется оценить уровень конкурентоспособности производственного рабочего 5-го разряда, освоившего одну дополнительную профессию, подавшего за расчетный период три рационализаторских предложения. Его возраст - 34 года, образование - профильный техникум, стаж работы по профессии - 13 лет.

Опираясь на приведенные в таблице данные, квалификация этого рабочего будет оценена в 7,1 балла (5 + 1,5 х 1 + 0,2 х 3), а сумма баллов по всем признакам конкурентоспособности составит 8,09 (7,1 х 0,6 + 10,0 х 0,2 + 10 х 0,1 + 8,3 - 0,1). Следовательно, уровень конкурентоспособности этого рабочего составит 0,809 (8,09 : 10,0), т.е. высокий.

Информационную базу для расчета уровня конкурентоспособности рабочих образуют данные, содержащиеся в их личных карточках и действующих формах статистической отчетности по труду. По мнению авторов статьи, она может быть использована для оценки уровня конкурентоспособности работников предприятий любых форм собственности, а также безработных, зарегистрированных в службе занятости.

Как видим, в основу предполагаемой авторами комплексной оценки уровня конкурентоспособности работников положен универсальный, т.е. общий для всех их категорий перечень признаков конкурентоспособности.

К этим признакам относятся: квалификация, образование, возраст и стаж работы по профессии. Они общеизвестны и общепризнанны. Выраженные в определенных показателях труда его качестве и количестве, они характеризуют способность человека к определенному виду труда, его рабочую силу.

Квалификация, образование, возраст и стаж работы по профессии, исследуемые вне связи с результатами труда, характеризуют, по нашему мнению, лишь потенциальные, к тому же в приведенном контексте усредненные возможности работника.

Раскроются ли эти возможности, получат ли дальнейшее развитие зависит не только от самого работника, но и, прежде всего, от условий, в которых он осуществляет свою трудовую деятельность.

А условия эти многогранны. К ним относятся содержание труда, его оснащенность и организация, формы и системы оплаты труда, его материального и морального стимулирования, социальной защиты, переподготовка и повышение квалификации, психологический климат в коллективе и т.д. и т.п.

Условия трудовой деятельности создаются работодателем. Чем лучше эти условия, тем благоприятнее возможности для развития способности человека к труду. Мало того, тем благоприятнее возможности для развития позитивного и активного отношения работника к совершенствованию своего профессионализма.

Говоря другими словами, квалификация работника, его образование, возрастные и другие особенности должны быть активно востребованы работодателем. Эта востребованность должна проявиться в проведении им планомерной работы по созданию, а затем, по мере необходимости, и совершенствованию благоприятных условий трудовой деятельности.

Только в этом случае трудовой потенциал работников в виде их квалификации, образования и т.д. сможет получить возможность для своего проявления и дальнейшего совершенствования в высокопроизводительном труде, отвечающем требованиям работодателя.

В свою очередь, эти требования не должны быть со стороны работодателя произвольными. Они должны соответствовать уровню организации производства, труда и управления, сложившемуся на предприятии.

В противном случае, при завышении таких требований кадровая политика работодателя не только не достигнет желаемого результата, но наоборот, приведет к активным акциям протеста и противодействия со стороны основной части работников, профсоюзов, зайдет, в конечном счете, в тупик.

В свете изложенного методологические и практические подходы авторов статьи к профессиональной оценке работников, которую они называют оценкой их конкурентоспособности, выглядят весьма спорными.

1) В соответствии с концепцией авторов статьи работодатель и его работники выступают совершенно независимыми друг от друга сторонами. Работодатель не обладает по отношению к работникам никакими обязанностями и не несет за них никакой ответственности.

Мало того, совершенно произвольно работодатель навязывает работникам конкуренцию, борьбу между собой за сохранение рабочих мест. В результате этого также произвольно, в обход и нарушение трудового законодательства измышляются основания для массовых увольнений работников.

К сожалению, к таким действиям работодателей подталкивают различного рода рекомендации, которые проникают на страницы печатных изданий. Опираясь и прикрываясь такими рекомендациями, безответственные работодатели получают возможность по своему усмотрению пополнять многомиллионную армию российских безработных.

2) Не соглашаясь в принципе с правомерностью самой постановки вопроса о комплексной оценке уровня конкурентоспособности работников, нельзя в то же время оставить в стороне и предлагаемые авторами способы такой оценки. Нельзя потому, что так или иначе, но речь идет об очень важном вопросе - методах определения профессиональной пригодности работников, их значимости для предприятия.

Для этого рассмотрим сначала предлагаемый авторами метод определения такого признака конкурентоспособности, каким является квалификация работника. В этих целях нам следует обратиться к п. 1 таблицы 2.

Как видим, за базовую величину уровня квалификации рабочих принят их разряд. С этим нельзя не согласиться. Вместе с тем, в практике широко применяется не только понятие "разряд рабочего", но и понятие "разряд работы".

Очень часто рабочий выполняет работу не по своему, а по более высокому разряду, получая зарплату по расценкам, соответствующим более высокому разряду. Такой порядок оплаты носит настолько массовый характер, что он даже закреплен законодательно, статьей 150 ТК РФ.

Присвоение очередного разряда является формальным актом, который нередко запаздывает, может вообще не состояться: рабочему платят по разряду работы.

Согласно же предлагаемой методике это обстоятельство при определении уровня квалификации учитываться не будет.

Точно также не будут учтены и такие показатели квалификации работника как, например, руководство бригадой, наставничество, многостаночное обслуживание, что по существу неправильно.

В результате наиболее ценные для предприятия работники могут оказаться "неконкурентоспособными" со всеми вытекающими отсюда негативными последствиями как для них самих, так и для самого предприятия.

Также вызывает сомнение и такая составляющая признака квалификации работников, каковой является количество "данных" за последние пять лет рационализаторских предложений, каждое из которых оценивается в 0,2 балла.

С точки зрения оценки квалификации работника существенно не количество поданных им предложений, - подать их можно сколько угодно, если сам факт подачи повышает конкурентоспособность работника, что для него жизненно важно.

С этой точки зрения существенно количество внедренных поданных им предложений и полученный в результате этого эффект. Например, экономия сырья и материалов, сокращение трудозатрат на единицу продукции, пересмотр норм по инициативе работников, облегчение труда и т.д. и т.п. (все те области, в которых проявляет себя творческая мысль рационализатора, перечислить трудно).

Поэтому учитывать при оценке квалификации работника количество поданных им предложений не следует, тем более что одно предложение может быть весомее десятков других, вместе взятых.

Вызывают некоторые сомнения и такие градации квалификации рабочих, какими являются освоение рабочим дополнительных и смежных профессий. Вызывают потому, что не даются их определения или отсылка к какому-либо нормативному документу или методическим рекомендациям, в которых содержится их определение.

Предположим, что токарь, получив соответствующую профессию, самостоятельно осуществляет ремонт своего станка. Какой в этом случае будет его профессия по ремонту токарных станков? Для токаря, безусловно, дополнительной, для предприятия, - скорее всего, смежной. Тогда этот токарь получит дополнительно 1 балл, хотя он будет претендовать на 1,5 балла.

Другой пример. Этот же токарь, работающий на машиностроительном предприятии, в свободное от своей работы время получил профессию продавца продовольственных товаров. Значит ли это, что он при оценке так называемой конкурентоспособности получит дополнительно 1,5 балла.

Если следовать логике авторов упомянутой выше статьи, - да, получит. Однако тогда возникнет естественный вопрос: каким образом получение профессии продавца продовольственных товаров повлияло, и повлияло ли, на уровень квалификации токаря?

Безусловно, нет, не повлияло. Мало того, само предприятие от этого ничего не выиграло. Поэтому начисление токарю дополнительно 1,5 балла по существу не обосновано, хотя это и должно быть сделано по чисто формальным основаниям.

3) Вызывают большое сомнение в изложении авторов статьи и такие признаки так называемой конкурентоспособности рабочих, какими являются стаж работы по профессии и их возраст.

Во-первых, согласно предлагаемой градации признаков безусловному высвобождению и в первую очередь подлежат рабочие в возрасте до 20 лет и со стажем работы по профессии менее 3 лет. Оставляя в стороне моральный аспект такого акта и общегосударственное значение трудоустройства молодежи, отметим, что тем самым предприятие обрекает себя на старение своего персонала со всеми вытекающими отсюда негативными для него последствиями.

Во-вторых, непонятно, почему по достижении стажа работы 20 лет сокращается количество баллов, начисляемых работнику в зависимости от стажа работы? Это в типовой методике не обосновано, хотя, возможно, и правильно.

По нашему мнению, после 20 лет работы опыт работника продолжает расти, хотя и не такими высокими темпами как раньше, всему есть, в конечном счете, свой предел. Тем не менее, опыт работы, характеризующий квалификацию работника, продолжает не просто расти, но и накапливаться. Даже в том случае, если опыт работника достиг своего предела, это еще далеко не означает, что он начинает его утрачивать, он его сохраняет. Поэтому количество баллов, начисляемых работнику, должно не сокращаться, а наоборот, расти, хотя и не такими высокими темпами.

В-третьих, что касается такого признака так называемой конкурентоспособности работника, каким является его возраст. Прежде всего, обращает на себя внимание низкая значимость, удельный вес этого признака, - всего 0,10 или 10%, тогда как возраст часто играет решающее значение при оценке степени работоспособности, в частности при работе в тяжелых, особо тяжелых, вредных и особо вредных производствах.

К тому же возрастную градацию конкурентоспособности работников следует устанавливать по профессиям и условиям труда. Если необходимо отобрать наиболее сильных, ловких, выносливых, обладающих быстрой реакцией рабочих, то наибольшее количество баллов получат лица до 30 лет, а не от 30 до 40. Когда нужно дать оценку рабочих по возрасту с точки зрения их способности и готовности менять профессию, иным образом систематически адаптироваться к новым условиям трудовой деятельности, как того требует современное производство, то наибольшее количество баллов получат лица до 35 лет, а если быть более точным до 30 лет, но никак от 30 до 40.

Как следует из текста приведенной выше Таблицы 2, авторы статьи явно недооценивают роль и значение пожилых работников с большим стажем работы по профессии. В тоже время, наблюдения свидетельствуют о том, что во многих традиционных сферах приложения труда, в основном в производственных, идет процесс "старения" персонала. Многие авторитетные специалисты объясняют это явление нежеланием значительной части молодежи по разным причинам связывать свою судьбу с производством. Это действительно так.

Однако причина "старения" персонала кроется не только в нежелании многих молодых людей по тем или иным причинам работать на производстве. Сами работодатели, по своей воле, нередко ограничивают прием на работу молодых людей и увольняют их по сокращению численности или штата работников, отдавая предпочтение в оставлении на работе лицам пожилого возраста.

Такое явление, наблюдающееся в нашей стране во все больших масштабах, еще не полностью осмысленно и не получило должной оценки, тогда как в странах с развитой рыночной экономикой оно давно нашло отражение в трудовом законодательстве.

В частности, как свидетельствует И.Я. Киселев*(3), кадровая политика администрации многих предприятий стран Запада уже не строится на основе массового вытеснения из производства работников предпенсионного возраста, замены их молодыми людьми.

Дело в том, что в условиях высокотехнологичного производства работодателям стало выгоднее вкладывать средства в сохранение работоспособности работниками высокой квалификации, проявляющими большое прилежание и усердие в труде, чем заменять их молодыми людьми, требующими больших затрат на их подготовку и профессиональную адаптацию. При этом автор констатирует как бесспорный факт стремительный рост на Западе производительности труда при резко стареющем персонале предприятий.

В связи с изложенным новым явлением в трудовом праве западных стран стало появление законодательства и норм коллективных договоров об установлении различного рода льгот по охране труда для пожилых работников, лиц предпенсионного возраста, особенно имеющих длительный производственный стаж.

Эти льготы разнообразны: сокращение рабочего времени с частичной компенсацией потерь в заработной плате, перевод на более легкую работу, освобождение от многосменной работы, дополнительные отпуска и т. п.

Так, в Швеции действует закон, согласно которому лица предпенсионного возраста вправе просить о сокращении рабочего дня, по крайней мере, на 5 часов в неделю. При этом им может быть компенсировано 50% потерь в заработной плате. В Японии с 1971 г. действует Закон N 68 (в редакции 1994 г.) о стабилизации занятости пожилых работников. В нем предусмотрены многочисленные меры по обеспечению занятости пожилых граждан, оказанию им помощи в трудоустройстве, обеспечению комфортных условий труда и т.д.

Основной вывод, который можно сделать с учетом изложенного, заключается в том, что в современных условиях изменилось само понятие квалификации работника, как его способности выполнять ту или иную работу. Если раньше ценилась квалификация, полученная в процессе специального обучения, а затем обогащенная опытом рутинной работы, то теперь требования к квалификации кардинально изменились.

Теперь квалификация рассматривается не только как способность выполнять определенную работу, но также, обязательно, как способность перепрофилироваться, время от времени переходить к исполнению видоизмененных и более сложных обязанностей. Такое требование в равной степени относится ко всем категориям работников - от рабочего до менеджера компании.

Научиться трансформировать свои способности к труду применительно к изменяющимся условиям производства в таких учебных заведениях как вуз, техникум, профтехучилище практически невозможно. Любая школа всегда в известном смысле консервативна. В ней учат тому, что уже известно. К тому же знания, полученные в учебном заведении, так или иначе отстали от практики. Но дело не только и не столько в этом.

Для того чтобы успешно работать на данном предприятии одних знаний явно недостаточно. Необходимы навыки к работе - умение ее выполнять, периодически переходить к более сложным видам труда. Умение создается постоянными упражнениями, привычкой. Оно формируется и затем на протяжении десятилетий совершенствуется применительно к конкретным условиям производственной деятельности - на данном предприятии, в цехе, на рабочем месте.

Параллельно идет процесс формирования и иных личностных качеств работника, определенных убеждений, - процесс формирования осознанной жизненной позиции. Таких качеств много, назовем лишь некоторые из них. Например, понимание необходимости и способность подчиняться многочисленным правилам поведения, действующим в организации; прилежание в труде, инициативность, чувство ответственности, сопричастности к делам компании и т.д. и т.п.

Именно эти качества работников, отдавших много лет трудовой деятельности организации, придают им особую ценность в глазах работодателя. Отсюда и особая забота о ветеранах труда, создание им наиболее благоприятных условий для сохранения работоспособности.

Оценить профессионализм, трудовой вклад, роль и значение для организации этих ветеранов труда для организации при помощи произвольно взятых условных единиц в виде баллов, к тому же усредненных, практически невозможно. По нашему мнению, работников пожилого возраста, имеющих длительный стаж работы в данной организации, следует вообще исключить из списка лиц, подлежащих аттестации.

В целом можно констатировать, что предлагаемые авторами статьи градации признаков конкурентоспособности рабочих - квалификации, стажа работы и возраста изложены недостаточно обоснованно, точно и, скорее всего, произвольно. Поэтому оценка профессиональной пригодности работников и ее сравнение в целях выявления среди них лучших и худших, используя предлагаемую авторами статьи типовую методику, не может быть достоверной.

4) Предлагая для практического применения типовую методику комплексной оценки уровня конкурентоспособности работников в целях выявления и избавления предприятий от накопившихся "излишков" рабочей силы, авторы совершенно не учли того важного обстоятельства, что действующие законодательные и иные нормативные правовые акты защищают трудящихся от такого и подобного произвола со стороны работодателей. Мало того, на работодателей законодательно возлагаются определенные обязанности по содействию занятости населения (ст. 25 Федерального закона от 19.04.1991 г. N 1032-1 "О занятости населения в Российской Федерации" (в ред. от 22.08.2004 г. N 122-ФЗ).

§ 4. О критериях оценки профессиональной пригодности работников

Применительно к каким критериям аттестационная комиссия определяет профессиональные данные работника, и принимает решение, - соответствует он или не соответствует занимаемой должности, выполняемой работе?

Законодательно такие критерии, к сожалению, не определены. Поэтому организации, на которые не распространяется действие законодательных и иных нормативных правовых актов, регламентирующих порядок аттестации отдельных категорий работников, свободны в выборе решения по этому вопросу.

Нельзя не отметить тот факт, что нередко работодатели и даже профсоюзные комитеты не придают этой проблеме какого-либо значения или вообще не задумываются о ее существовании. Тем самым членам аттестационных комиссий предоставляется возможность решать судьбу аттестуемых, основываясь на собственных представлениях о том, как надо оценивать их профессиональную деятельность.

Это является, видимо, основной причиной того, что вопросы, задаваемые в подобных случаях аттестуемому членами комиссии, бессистемны, не целенаправленны, порой не имеют прямого отношения к теме аттестации. Ответы аттестуемого на такие вопросы воспринимаются членами комиссии не однозначно, что неизбежно ведет к большим различиям в их мнениях при принятии комиссией решения о том, соответствует работник занимаемой должности, выполняемой работе или не соответствует, следует ли рекомендовать его зачислить в кадровый резерв организации или не следует и т.д. Что же касается аттестуемого, то подобные вопросы его дезориентируют, затрудняя ведение отчета о своей профессиональной деятельности.

В еще в более затруднительном положении оказываются аттестуемый, да и сами члены аттестационной комиссии, если в организации применяются, а это случается нередко, различного рода рекомендации, публикуемые в периодический изданиях.

В качестве примера приведем примерный перечень требований, предъявляемых к руководителю подразделения (предприятия, организации, акционерного общества и т.д.)*(4).

Требования, предъявляемые к руководителю, формируются на основе паспорта и описания рабочего места, которые разрабатываются с учетом местных условий и особенностей производства.

Паспорта и описания разрабатываются на все рабочие места.

1. Мотивация труда, деятельности:

- интерес к профессиональным проблемам и творческому труду, стремление к расширению кругозора;

- ориентация на перспективу (с учетом прошлого опыта), успех и достижения;

- готовность к социальным конфликтам в интересах работников и дела, конечных результатов производства;

- готовность к обоснованному риску.

2. Отношение к личным полномочиям:

- умелое использование власти;

- честолюбие;

- склонность к лидерству;

- понимание личных полномочий и должностной иерархии (в отрасли, на предприятии, фирме и т.д.).

3. Профессионализм и компетентность:

- образовательный и возрастной цензы;

- стаж, опыт работы (в отрасли, на руководящей должности и т.д.);

- уровень профессиональной подготовленности (знания и умения);

- самостоятельность в принятии решений и умение их реализовать;

- умение вести переговоры, аргументировать свою позицию, отстаивать ее;

- стиль управления персоналом;

- манера работы и личная работоспособность;

- знание производства, технологий, связей с иными производствами и т.д.

4. Личные качества и потенциальные возможности:

- интеллектуальный уровень;

- организаторские и коммуникативные способности;

- адаптивные возможности;

- нервно-психическая и эмоциональная устойчивость;

- волевые качества;

- характеристики психических процессов (восприятие, внимание, мышление, память и др.);

- черты характера - доступность, внимательность, честность, тактичность, оптимизм, решительность, наличие чувства юмора, дружелюбие, умение слушать других и т.д.;

- хобби;

- моторные характеристики и т.д.

Мы не будем комментировать эти "требования". Отметим лишь, что аттестуемый не сможет сделать отчет об их выполнении как о проделанной работе, а комиссия - дать определение психофизиологическим свойствам работника. Такие "требования", видимо можно предъявлять к космонавтам, летчикам, другим лицам аналогичных профессий, да и то, если это предусмотрено законами или иными нормативными правовыми актами.

Но дело, прежде всего, не в этом. Требовать от аттестуемого, чтобы он рассказал об уровне своего интеллекта, а от комиссии, - чтобы она его определила, по нашему мнению, является нарушением провозглашенных Конституцией РФ прав и свобод человека и гражданина.

Указанные права и свободы человека и гражданина должны неуклонно соблюдаться на всех этапах подготовки к аттестации и ее проведения, в том числе и при определении критериев, применительно к которым аттестационная комиссия решает, соответствует или не соответствует аттестуемый замещаемой должности, выполняемой работе.

Напомним читателям о некоторых, имеющих непосредственное отношение к рассматриваемой нами теме, правах и свободах человека и гражданина, провозглашенных Конституцией РФ:

- основные права и свободы человека неотчуждаемы и принадлежат каждому от рождения (ч. 2 ст. 17);

- достоинство личности охраняется государством. Ничто не может быть основанием для его умаления (ч. 1 ст. 21);

- каждый имеет право на неприкосновенность частной жизни, личную и семейную тайну, защиту своей чести и доброго имени (ч. 1 ст. 23);

- сбор, хранение, использование и распространение информации о частной жизни лица без его согласия не допускается (ч. 1 ст. 24);

- каждому гарантируется свобода мысли и слова;

- никто не может быть принужден к выражению своих мнений и убеждений или отказу от них (ч. 3 ст. 29);

- каждому гарантируется свобода литературного, художественного, научного, технического и других видов творчества, преподавания. Интеллектуальная собственность охраняется законом (ч. 1 ст. 44).

Провозглашенные Конституцией РФ права и свободы гражданина ограждают (должны ограждать) аттестуемого работника от предъявления к нему со стороны работодателя, аттестационной комиссии различного рода требований и оценок, носящих произвольный характер. Таких требований и оценок, которые нарушают эти права и свободы.

Какие же требования могут быть предъявлены к аттестуемому работнику работодателем, аттестационной комиссией и по каким критериям оценивать его профессиональную деятельность?

Как известно, работник и работодатель являются равноправными сторонами трудовых отношений, регламентируемых ТК РФ, другими федеральными законами. Иных отношений между ними, в принципе, нет. Поэтому какие-либо требования к работнику со стороны работодателя, аттестационной комиссии могут выдвигаться исключительно в рамках трудовых отношений, не выходя за их границы. Точно также должны применяться критерии оценки профессиональной деятельности аттестуемого работника.

В рамках трудовых отношений работодатель имеет право и реальную возможность выдвигать по отношению к работнику требования в той части, в которой ТК РФ возлагает на работника определенные обязанности по отношению к работодателю. В самом общем виде эти обязанности работника продекларированы в ст. 21 и 214 ТК РФ.

Работник обязан:

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

- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка;

- соблюдать трудовую дисциплину*(5);

- выполнять установленные нормы труда;

- соблюдать требования по охране труда и обеспечению безопасности труда;

- бережно относиться к имуществу работодателя и других работников;

- незамедлительно сообщить работодателю либо непосредственному руководителю о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя (ст. 21 ТК РФ).

Обязанности работника в области охраны труда также в общем виде, но более подробно излагаются в 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;

- проходить обучение безопасным методам и приемам выполнения работ по охране труда, оказанию первой помощи при несчастных случаях на производстве, инструктаж по охране труда, стажировку на рабочем месте, проверку знаний требований охраны труда;

- немедленно извещать своего непосредственного или вышестоящего 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 профессионального заболевания (отравления);

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

Что же касается работодателя, то согласно ст. 22 ТК РФ он имеет право требовать от работников исполнения ими трудовых обязанностей и бережного отношения к имуществу работодателя и других работников, соблюдения правил внутреннего трудового распорядка*(6).

Приведенные выше обязанности работников образуют их трудовые обязанности. Эти обязанности полностью или частично персонофицируются по категориям работников - руководители, специалисты, служащие, работники рабочих профессий.

Трудовые обязанности - содержание работы указанных категорий работников - приводятся в квалификационных характеристиках, содержащихся в Едином квалификационном справочнике должностей руководителей, специалистов и служащих, а также в Едином тарифно-квалификационном справочнике работ и профессий рабочих. Содержание работ может так или иначе корректироваться должностными инструкциями, утверждаемыми в организации.

Если же в данной организации квалификационные характеристики не применяются, то содержание работ определяется непосредственно должностными инструкциями.

Как в том, так и в другом случае работники, кроме того, обязаны соблюдать различного рода правила и инструкции, что также относится к их трудовым обязанностям.

При условии, что аттестуемый добросовестно исполняет возложенные на него в соответствии с ТК РФ и трудовым договором трудовые обязанности, он должен быть признан аттестационной комиссией соответствующим занимаемой должности (выполняемой работе). Этому работнику нельзя инкриминировать, что он недостаточно инициативен, самостоятельно не повышает свою квалификацию и т.п.: ТК РФ и трудовым договором на работника такие обязанности не возлагаются. В этом отношении ему можно высказать пожелания, не более того.

Если же этот работник обладает необходимыми профессиональными знаниями и навыками, инициативен, коммуникабелен, пользуется заслуженным авторитетом среди коллег по работе, комиссия может принять решение о том, что он соответствует замещаемой должности (выполняемой работе) и рекомендуется к включению в установленном порядке в кадровый резерв организации для замещения вышестоящей вакантной должности в порядке должностного роста.

Иное дело, если аттестуемый исполняет свои трудовые обязанности недобросовестно: не выполняет нормы труда, допускает брак в работе, нарушает правила охраны и безопасности труда и т.д. Причина этого может заключаться как в недостаточной квалификации аттестуемого, так в улучшениях со стороны администрации, не обеспечившей необходимых для нормальной работы аттестуемого условий труда.

В первом случае аттестационная комиссия принимает с учетом обстоятельств дела одно из двух решений:

Работник соответствует замещаемой должности (выполняемой работе) при условии успешного прохождения повышения квалификации или работник не соответствует замещаемой должности (выполняемой работе) в связи с недостаточной квалификацией.

Последнее решение аттестационной комиссии может означать для аттестуемого увольнение по подпункту "б" п. 3 ст. 81 ТК РФ - в связи с несоответствием работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации.

Если же недостатки в работе аттестуемого имели место полностью или частично по вине администрации, в любом случае аттестационная комиссия не должна принимать решение о его несоответствии замещаемой должности (выполняемой работе).

В приложении N 3 к настоящей работе приводится макет Положения об аттестации работников.

Глава IV. Коллективный договор

§ 1. Что такое коллективный договор?

Определение понятия коллективного договора приводится в ст. 40 ТК РФ.

Коллективный договор - правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей. Коллективный договор может заключаться в организации в целом, в ее филиалах, представительствах и иных обособленных структурных подразделениях. При заключении коллективного договора в филиале, представительстве, ином обособленном структурном подразделении организации представителем работодателя является руководитель соответствующего подразделения, уполномоченный на это работодателем.

Согласно ст. 41 ТК РФ содержание и структура коллективного договора определяется сторонами. В коллективный договор могут включаться взаимные обязательства работников и работодателя по следующим вопросам:

- формы, системы и размеры оплаты труда;

- выплата пособий и компенсаций;

- механизм регулирования оплаты труда с учетом роста цен, уровня инфляции, выполнения показателей, определенных коллективным договором;

- занятость, переобучение, условия высвобождения работников;

- рабочее время и время отдыха, включая вопросы предоставления и

продолжительности отпусков;

- улучшение условий и охраны труда работников, в том числе женщин и молодежи;

- соблюдение интересов работников при приватизации организации, ведомственного жилья;

- экологическая безопасность и охрана здоровья работников на производстве;

- гарантии и льготы работникам, совмещающим работу с обучением;

- оздоровление и отдых работников и членов их семей;

- контроль за выполнением коллективного договора, порядок внесения в него изменений и дополнений, ответственность сторон, обеспечение нормальных условий деятельности представителей работников;

- отказ от забастовок при выполнении соответствующих условий коллективного договора;

- другие вопросы, определенные сторонами.

В коллективном договоре с учетом финансово-экономического положения работодателя могут устанавливаться льготы и преимущества для работников, условия труда более благоприятные по сравнению с установленными законами, иными нормативными правовыми актами, соглашениями.

В коллективный договор включаются нормативные положения, если в законах и иных нормативных правовых актах содержится прямое предписание об обязательном закреплении этих положений в коллективном договоре.

Приведенные в тексте ст. 41 взаимные обязательства работников и работодателя не исчерпывают содержание коллективного договора. Во многих статьях ТК РФ приводятся взаимные обязательства сторон коллективного договора, различные положения нормативного характера, которые могут или должны быть включены в коллективный договор. Обратимся к ссылкам на эти статьи ТК РФ.

1. Согласно ст. 8 работодатель принимает локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, в пределах своей компетенции в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями.

В случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором работодатель при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, учитывает мнение представительного органа работников (профкома).

Коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, по согласованию с представительным органом работников (профкомом).

2. В соответствии со ст. 21 работник имеет право на рабочее место, соответствующее условиям, предусмотренным государственными стандартами организации и безопасности труда и коллективным договором.

3. В соответствии со ст. 21 работник имеет право на участие в управлении организацией, в предусмотренных настоящим Кодексом, иными федеральными законами и коллективным договором формах.

В связи с изложенным отметим, что эта норма конкретизируется в ст. 52: право работников на участие в управлении организацией непосредственно или через свои представительные органы регулируется настоящим кодексом, иными федеральными законами, учредительными документами организации, коллективным договором.

Основные формы участия работников в управлении организацией приводятся в ст. 53. Исходя из положений статей 21 и 52, количество форм участия работников в управлении организацией может быть увеличено в соответствии с коллективным договором.

4. Согласно ст. 32 работодатель обязан создавать условия, обеспечивающие деятельность представителей работников, в соответствии с настоящим Кодексом, законами, коллективным договором, соглашениями.

В связи с изложенным отметим, что обязанности работодателя по созданию условий для осуществления деятельности профсоюзного органа регламентируются ст. 377. Тем не менее, положения ст. 32 дают основание полагать, что приведенный в ст. 377 перечень услуг, предоставляемых работодателем выборным профсоюзным органам, может быть расширен и конкретизирован.

5. Согласно ст. 39 все затраты, связанные с участием в коллективных переговорах, компенсируются в порядке, установленном законодательством, коллективным договором, соглашениями. Оплата услуг экспертов. специалистов и посредников производится приглашающей стороной, если иное не будет предусмотрено коллективным договором, соглашением.

6. Согласно ст. 82 в организации коллективным договором может быть установлен иной порядок обязательного участия выборного профсоюзного органа данной организации в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя (взамен порядка, установленного ст. 82).

7. В соответствии со ст. 94 для творческих работников кинематографии, теле- и видео съемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков, средств массовой информации, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями категорий этих работников, утверждаемыми правительством РФ, продолжительность ежедневной работы (смены) может устанавливаться в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, локальными нормативными актами, коллективным договором или трудовым договором.

8. Согласно ст. 96 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 работ в дневное время в тех случаях, когда это необходимо но условиям труда, а также на сменных работах при шестидневной рабочей неделе с одним выходным днем. Список указанных работ может определяться коллективным договором, локальными нормативными актами.

Порядок работы в ночное время творческих работников организаций кинематографии, теле - и видео съемочных 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 нормативными актами, либо соглашением сторон трудового договора.

9. Согласно ст. 100 режим рабочего времени должен предусматривать продолжительность рабочей недели (пятидневной с двумя выходными, шестидневная с одним выходным днем, рабочая неделя с предоставлением выходных дней по скользящему графику), работу с ненормированным рабочим днем для отдельных категорий работников, продолжительность ежедневной работы (смены), время начала и окончания работы, время перерывов в работе, число смен в сутки, чередование рабочих и нерабочих дней, которые устанавливаются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка в организации в соответствии с настоящим Кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями.

10. В соответствии со ст. 101 перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем устанавливается коллективным договором, соглашениями или правилами внутреннего трудового распорядка.

11. Согласно ст. 103 графики сменности, как правило, являются приложениями к коллективному договору.

12. Согласно ст. 111 общим выходным днем является воскресенье. Второй выходной день при пятидневной рабочей неделе устанавливается коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка. Оба выходных дня предоставляются, как правило, подряд.

13. В соответствии со ст. 11З допускается привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни творческих работников организаций кинематографии, теле- и видео съемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков, средств массовой информации и профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями категорий этих работников в организациях. Финансируемых из бюджета, в порядке установленном Правительством РФ, а в иных организациях - в порядке, устанавливаемом коллективным договором.

14. Согласно ст. 116 ежегодные дополнительные отпуска предоставляются работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, работникам, имеющим особый характер работы, работникам с ненормированным рабочим днем, работникам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, а также в других случаях, предусмотренных федеральными законами.

Организации могут самостоятельно устанавливать дополнительные отпуска работникам, если иное не предусмотрено федеральными законами. Порядок и условия предоставления этих отпусков определяются коллективными договорами или локальными нормативными актами.

В связи с изложенным заметим, что порядок предоставления дополнительных отпусков работникам с ненормированным рабочим днем в соответствии с коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка приводится в ст. 119.

15. Статьей 134 предусмотрено, что индексация заработной платы в небюджетных организациях производится в порядке, установленном коллективным договором, соглашениями или локальным нормативным актом.

16. В статье 135 приводится порядок установления систем заработной платы, размеров тарифных ставок, окладов, различного рода выплат работникам небюджетных организаций коллективными договорами, соглашениями.

17. Статьей 136 предусмотрено, что порядок выплаты работникам заработной платы определяется коллективным договором или трудовым договором.

18. Согласно ст. 139 в коллективном договоре могут быть предусмотрены иные (по отношению к предусмотренным ст. 139) периоды для расчета средней заработной платы, если это не ухудшает положение работников.

19. Статьей 143 определено, что тарифная система оплаты труда работников небюджетных организаций может определяться коллективным договором, соглашениями с учетом единых тарифно-квалификационных справочников и государственных гарантий по оплате труда.

20. В соответствии со ст. 147 конкретные размеры повышенной заработной платы устанавливается работодателем работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда с учетом мнения представительного органа работников, либо коллективным договором, трудовым договором. Эта повышенная заработная плата не должна быть ниже, установленных законами, иными нормативными правовыми актами.

21. Согласно ст. 152 конкретные размеры оплаты за сверхурочную работу могут определяться коллективным договором или трудовым договором.

22. Статьей 154 предусмотрено, что конкретные размеры повышенной заработной платы за работу в ночное время устанавливаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников, коллективным договором, трудовым договором.

23. Статьей 158 определено, что коллективным договором или трудовым договором может быть предусмотрено сохранение за работником его прежней заработной платы на период освоения нового производства (продукции).

24. Согласно ст. 159 применение систем нормирования труда определяется работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа или устанавливается коллективным договором.

25. В соответствии со ст. 168 порядок и размеры возмещения расходов, связанных со служебными командировками, определяется коллективным договором или локальными нормативными актами организации.

26. Согласно ст. 173 гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с обучением в образовательных учреждениях высшего профессионального образования, не имеющих государственной аккредитации, устанавливаются коллективным договором или трудовым договором.

27. Аналогичный порядок установления гарантий и компенсаций предусмотрен статьями 174 и 175 для работников, обучающихся в учреждениях среднего и начального профессионального образования.

28. В соответствии со ст. 178 трудовым договором или коллективным договором могут предусматриваться другие случаи выплаты выходных пособий и устанавливаться повышенные размеры выходных пособий взамен тех, которые предусмотрены указанной ст. 178.

29. Согласно ст. 179 коллективным договором могут быть внесены изменения в категории работников, пользующихся преимущественным правом на оставление на работе при равной производительности труда и квалификации в случаях сокращения численности или штата работников.

30. Статьей 236 предусмотрено, что при нарушении работодателем установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, конкретный размер выплачиваемой работнику денежной компенсации определяется коллективным договором или трудовым договором.

31. Согласно ст. 263 лицам, осуществляющим уход за детьми, коллективным договором могут устанавливаться ежегодные дополнительные отпуска, без сохранения заработной платы.

32. Статьей 272 предусмотрено, что особенности трудоустройства лиц в возрасте до восемнадцати дет, определяются настоящим Кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями.

33. В соответствии со ст. 320 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 федеральным законами.

34. Согласно ст. 323 для лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, коллективным договором может предусматриваться в установленном порядке оплата стоимости проезда в пределах территории Российской Федерации для медицинских консультаций или лечения.

35. Статьей 374 предусмотрено, что члены выборных профсоюзных органов, не освобожденные от основной работы, освобождаются от нее для участия в качестве делегатов в работе профсоюзных съездов, конференций, а также для участия в работе выборных профсоюзных органов. Условия освобождения от работы и порядок оплаты времени участия в указанных мероприятиях определяются коллективным договором, соглашениями.

36. Согласно ст. 377 обязанности работодателя по созданию условий для осуществления деятельности выборного профсоюзного органа частично определяются коллективным договором.

37. В соответствии со ст. 377 оплата труда руководителя выборного профсоюзного органа может производиться за счет средств организации в размерах, установленных коллективным договором.

38. Статьей 414 определено, что коллективным договором, соглашением или соглашениями, достигнутыми в ходе разрешения коллективного трудового спора:

- могут быть предусмотрены компенсационные выплаты работникам, участвующим в забастовке;

- может быть предусмотрен более льготный порядок выплат работникам, не участвующим в забастовке, чем предусмотренный настоящим Кодексом.

§ 2. Каким должно быть содержание коллективного договора, чтобы оно отвечало интересам сторон, - как работников, так и работодателя?

Многие из приведенных выше взаимных обязательств сторон коллективного договора давно стали традиционными. Они никогда не потеряют свою актуальность, поскольку отражают жизненные потребности работников и в скрытой форме интересы цивилизованного работодателя. Такой работодатель давно понял, что высокопроизводительную работу можно требовать от материально и социально обеспеченных людей, но не от людей, обремененных тяжелыми материальными проблемами.

Эти взаимные обязательства сторон находят постоянное отражение в коллективных договорах, поэтому целесообразно высказать в отношении них ряд соображений.

Во-первых, реализация прав, предоставленных сторонам коллективного договора, осуществляется в определенных условиях: в настоящее время государство регламентирует меру труда и потребления практически только в бюджетных организациях. В целом же по народному хозяйству устанавливается уровень минимальной оплаты труда. Кроме того, сохранены правила по охране труда, различные льготы, в том числе те, которые связаны с работой в тяжелых и вредных условиях труда.

Все остальное - уровень оплаты труда, премирование, различные льготы и выплаты, социально-бытовые услуги, продолжительность дополнительных отпусков и т.д. - устанавливается организацией самостоятельно исходя из имеющихся у нее ресурсов и способности представителей работников достичь в переговорах с представителями работодателя желаемых результатов.

Отсюда, в первую очередь, следует, что цель ведения коллективных переговоров для работников заключается не в том, чтобы повторить в коллективном договоре установленные в соответствии с законодательными актами нормы, а в том, чтобы получить определенные материальные и социальные блага сверх тех, которые они получат и не заключая коллективный договор.

Во-вторых, переговоры между сторонами, это своего рода торг, который может протекать мирно, сопровождаясь взаимными компромиссами, но может быть и крайне жестким, особенно тогда, когда стороны не хотят или в силу особых обстоятельств не могут идти на взаимные уступки. Так или иначе, но представители работников должны учитывать финансовые возможности организации, интересы которой выражают представители работодателя - администрации организации.

В коллективный договор могут включаться взаимные обязательства сторон по вопросам механизма регулирования оплаты труда не только исходя из роста цен, уровня инфляции, но и выполнения показателей, определенных коллективным договором. К сожалению, в законодательстве не сделан акцент на том, что уровень благосостояния работников зависит, в том числе, и от степени их влияния на результаты производственной и хозяйственной деятельности организации. Тем не менее, практика заключения коллективных договоров пошла именно в этом направлении, напрямую связывая величину фонда потребления с результатами работы организации, зависящими от работников.

Ниже будет рассматриваться практика отражения в коллективных договорах взаимных обязательств сторон. Это необходимо сделать потому, что очень часто многие положения коллективных договоров изложены в самом общем виде, схематично и неконкретно - в виде пожеланий. Перед стороной, ответственной за выполнение того или иного обязательства, как правило, перед администрацией, не ставится конкретная задача, на нее не накладываются определенные обязанности. Может быть, именно поэтому часто коллективные переговоры проходят очень легко, без каких-либо противостояний. Однако опыт свидетельствует, что практической пользы от коллективных договоров, заключенных по итогам таких переговоров, мало, тем более для работников. Работодатель, в свою очередь, не может ждать активной поддержки трудового коллектива в своей производственной и другой деятельности.

Проиллюстрируем сказанное на примере отражения в коллективных договорах обязательств администрации по стабилизации занятости работников - одной из наиболее злободневных проблем как для работников, так и для работодателей, заинтересованных в сохранении кадрового потенциала своих организаций.

Правовой основой защиты занятости в организации является Федеральный закон "О занятости населения в Российской Федерации", но он не может отразить всего многообразия конкретных форм защиты занятости, а лишь определяет эти формы в общем виде.

Правовую основу защиты занятости работников дополняют различного рода соглашения и коллективные договоры, конкретизирующие и дополняющие соглашения с учетом состояния занятости, финансового положения и многих других условий каждой конкретной организации. К сожалению, анализ многих коллективных договоров свидетельствует о том, что они не содержат конкретных обязательств по стабилизации занятости. Из года в год в соответствующие разделы коллективных договоров переписываются положения Закона о занятости. Часто встречаются разделы о занятости, во многом состоящие из обязательств "в соответствии с законодательством". Например, в некоторых коллективных договорах указано, что стороны совместно обеспечивают выполнение требований законов, затрагивающих социально-трудовые права работников.

Впрочем, считать ситуацию безнадежной, по нашему мнению, не следует. Имеется достаточно много примеров, свидетельствующих о том, что во многих организациях возможности коллективного договора в качестве эффективного средства стабилизации занятости используется в полную меру. Заслуга в этом, в первую очередь, принадлежит профсоюзным комитетам.

Многие профсоюзные комитеты используют коллективный договор как эффективный инструмент по защите занятости работников, тем самым расширяя социально-правовую базу законодательства о занятости, которое предусматривает в основном защиту работников, уже высвобожденных и направленных в службу занятости.

Анализ многих коллективных договоров показывает, что профсоюзные комитеты, даже если на это имеются веские причины (увеличение оплаты труда работникам и др.), не выступают с инициативой о сокращении численности работающих.

При разработке раздела по занятости профсоюзные комитеты учитывают такие факторы, как:

- положение предприятия на рынке выпускаемых товаров и производимых услуг, уровень менеджмента, эффективность маркетинга, проводимого администрацией;

- эффективность хозяйствования и финансовая ситуация на предприятии;

- привлечение инвестиций на предприятие;

- уровень заработной платы в сравнении с прожиточным минимумом в регионе, оплата труда на других предприятиях, имеющих свободные места;

- наличие свободных рабочих мест в регионе, в том числе по профессиям и специальностям предприятия;

- возможность трудоустройства на других предприятиях.

Все больше профсоюзных комитетов вносят предложения по включению в коллективные договоры мероприятий, позволяющих подготовиться к массовому высвобождению работников, при этом стороны договариваются о критериях такого высвобождения. В Законе о занятости эти критерии не определены, но в условиях такого высвобождения Закон предоставляет профсоюзным органам право вносить предложения по его приостановке или поэтапному проведению.

Например, в АО "ЗАЗС" (Саратовская область) массовым увольнением считается высвобождение 3% и более в течение 30 календарных дней. В случае массовых сокращений высвобождаемым работникам предоставляется возможность получить на предприятии другую профессию за счет предприятия. Работники со стажем работы на заводе не менее 10 лет могут пользоваться социальными льготами вплоть до трудоустройства, но не более 6 месяцев.

Однако те трудовые коллективы, которые в прошлые годы на себе уже почувствовали все тяготы массовых увольнений, вводят и более жесткие критерии. Так, профкомы Комсомольского-на-Амуре авиационного производственного объединения и ОАО "Завод искусственных кож" (г. Киров) включили в действующие коллективные договоры критерий массового увольнения - 3% и более численности работающих за 90 дней.

Профкомы предусматривают в коллективных договорах меры по созданию благоприятных условий по опережающему переобучению работников, рабочие места которых находятся под угрозой сокращения. В АОЗТ "Смоленская чулочная фабрика" для этих целей в коллективный договор введен раздел "Обязательства по повышению квалификации кадров".

Коллективный договор Смоленского завода "Измеритель" предоставляет работникам, желающим получить вторую профессию, следующие льготы:

- сохраняется средняя зарплата на весь период переподготовки, но не более трех месяцев;

- производится доплата до прежнего среднего заработка работнику, направленному на выпуск новых изделий, при условии выполнения сменно-суточных заданий, на период до 3 месяцев;

- срок переквалификации устанавливается в зависимости от сложности профессии от 3 до 12 месяцев.

Некоторые профсоюзные комитеты добились принятия от администраций предприятий мер по созданию новых рабочих мест. В АО "Северсталь" (Вологодская область) работодатель создал около 1000 новых рабочих мест для трудоустройства сокращаемых работников. В ОАО "Самеко" (г. Самара) предусмотрено, что при невозможности создания новых рабочих мест сокращению подлежат, в первую очередь, лица, допускающие брак в работе, нарушающие трудовую дисциплину и злоупотребляющими алкогольными напитками; имеющие замечания по качеству труда и не работающие над повышением своей квалификации.

При длительном периоде неплатежеспособности предприятий и в случае угрозы банкротства профкомы стали вносить в коллективные договоры дополнительные мероприятия, позволяющие минимизировать высвобождение работников.

Многие профсоюзные комитеты включают в коллективные договоры мероприятия по социальной защите высвобождаемых работников. В АО "Пермская ГРЭС" профком не снимает с профсоюзного учета высвобожденных и имеющих статус безработных членов профсоюза до их трудоустройства, оказывает им реальную помощь в это трудное для них время. В ОАО "Калужский турбинный завод" администрация предоставляет работникам, предупрежденным о предстоящем увольнении по сокращению численности или штата, оплачиваемый отпуск продолжительностью до пяти рабочих дней единовременно или по частям для трудоустройства на других предприятиях.

В ряде коллективных договоров для защиты занятости работников разрешено вводить неполную рабочую неделю (до половины от нормальной продолжительности рабочей недели) с оплатой по отработанному времени, а привлечение иностранной рабочей силы производить по согласованию с профсоюзным комитетом.

В последнее время все больше внимания уделяется в коллективных договорах занятости женщин. В АО "Объединение Гжель" установлена 36-часовая неделя для женщин, создается возможность применения гибких графиков работы, неполной занятости, надомного труда для женщин, имеющих детей до 14-летнего возраста и детей - инвалидов.

При защите занятости профсоюзные комитеты предусматривают меры, адекватные финансово-экономическому положению предприятия и его подразделений, а также ситуации на местном (городском, районном) рынке труда. Они включают в раздел по занятости коллективного договора требования в зависимости от складывающейся ситуации.

Ситуация 1. При сокращении объема производства:

- перепрофилировать отдельные производства на выпуск продукции с учетом конъюнктуры рынка;

- организовать цеха, участки по выпуску товаров народного потребления и оказания услуг населению;

- предусмотреть создание или расширение на предприятии подсобных хозяйств, цехов надомного труда, мелких арендных и коллективных предприятий, товариществ;

- создать дополнительные рабочие места для трудоустройства высвобождаемых с производства лиц, особо нуждающихся в социальной защите;

- организовать переподготовку и переобучение работающих с учетом их обязательного трудоустройства внутри предприятия или на других предприятиях района (города).

Ситуация 2. При принятии администрацией решения о сокращении персонала:

- использовать естественное сокращение рабочих мест (ликвидация вакансий, добровольное увольнение работников, досрочный выход на пенсию, увольнение совместителей и т.д.);

- сократить административно-управленческие расходы;

- ограничить или полностью запретить совмещение профессий, сверхурочные работы, многостаночное обслуживание;

- не заключать новых контрактов и срочных трудовых договоров, передать коллективу работы, выполняемые на стороне;

- проводить внутрипроизводственные переводы намеченных к увольнению работников;

- ограничить круг временных работников;

- расширить применение индивидуальных рабочих графиков (гибкий режим работы, сокращенный рабочий день, сокращенная рабочая неделя);

- с согласия работников проводить временное разделение работ, т.е. распределение имеющегося объема работ между всеми работниками, даже с неполной загрузкой и неполной зарплатой;

- использовать как крайнюю меру перевод предприятия на режим неполного рабочего времени;

- предоставлять долгосрочные (до нескольких лет) отпуска без сохранения заработной платы тем работникам, которые захотят попробовать свои силы в индивидуальной или предпринимательской деятельности;

- предоставлять по желанию работников краткосрочные отпуска без сохранения зарплаты;

- предоставлять возможность высвобождаемым работникам получить другую профессию или образование за счет предприятия;

- предоставлять работнику право отлучаться с работы для поиска новой работы с оплатой этого времени;

- предоставлять преимущество для оставления на работе семейным людям, имеющим на иждивении двух и более родственников (детей до 18 лет, престарелых родителей, нетрудоспособных членов семьи); работникам с более длительным стажем работы; работникам, получившим трудовое увечье; работникам, повышающим квалификацию; работникам - инвалидам войны; изобретателям, работникам из числа уволенных в запас или отставку военнослужащих сверхсрочной службы; лицам, получившим или перенесшим заболевания, вызванные последствиями чернобыльской аварии.

С учетом финансовых возможностей предприятия в коллективный договор могут включаться следующие дополнительные компенсации и льготы работникам, увольняемым по сокращению штатов:

- выплачивать дополнительную к выходному пособию единовременную материальную помощь, зависящую от стажа работы на предприятии;

- при нетрудоспособности в течение более трех месяцев оказывать материальную помощь безработному, уволенному с предприятия;

- предусмотреть возможность досрочного выхода на пенсию (за пять и менее лет до выхода на государственную пенсию); за счет средств предприятия.

Ситуация 3. В период массовых увольнений:

- для стабилизации положения создать на предприятии комиссию экстренной помощи, состоящую из представителей администрации, профсоюзного комитета предприятия, службы занятости;

- создать на предприятии общественный фонд солидарности для оказания помощи лицам, потерявшим работу, ежемесячно перечислять на счет фонда по личному заявлению работников определенный процент их зарплаты, выделить в этот фонд средства из профбюджета, смету фонда утверждать на собрании (конференции) работников;

- осуществлять строгий контроль за выполнением работодателем (предпринимателем) законодательства о занятости, предоставлением льгот и компенсаций потерявшим работу;

- содействовать переобучению кадров, трудоустройству высвобождаемых работников;

- не снимать с профсоюзного учета высвобождаемых работников вплоть до их трудоустройства с тем, чтобы они могли пользоваться социальными льготами, установленными на предприятии;

- привлекать на предприятие иностранную рабочую силу, если в коллективе имеется или предполагается напряженность с занятостью работников, по согласованию с профсоюзным комитетом.

Приведенные примеры говорят о том, насколько велики возможности коллективного договора в защите прав и интересов работников в вопросах их занятости, если к разработке взаимных обязательств работодателей и работников отнестись продумано, с учетом сложившейся в организации обстановки.

В странах с развитой рыночной экономикой появились нетрадиционные типы коллективных договоров, отражающие тенденцию развития производительных сил. Пример такого коллективного договора приводит И.Я. Киселев*(7).

Коллективный договор, действующий на принадлежащем корпорации "Дженерал Моторс" автомобильном заводе "Сатурн" (США, штат Тенесси), называют прообразом коллективного договора будущего. В нем, как свидетельствует автор, закреплены в виде своеобразных нормативных положений самые новейшие приемы и методы рационализации производства. В договоре фиксируется отказ от конвейера, предусмотрено создание автономных рабочих бригад, совмещение профессий, широкое внедрение льготных акций для работников, участие их в прибылях, гибкое материальное стимулирование, разнообразные бонусы, в частности премии за овладение новыми знаниями и новыми профессиями, за рационализаторство, за высокое качество продукции. Предусмотрены также гибкий график работы, перевод большинства рабочих на оклад, различные формы участия работников в делах предприятия (кружки качества, консультативные комитеты, группы участия и т.д.). Вводится сетевая структура управления, учитывающая самостоятельность производственных бригад.

Гарантируется пожизненная (до выхода на пенсию) занятость кадровым рабочим завода (до 80% персонала). Они могут быть уволены только в связи с непредвиденными непреодолимыми обстоятельствами, резким ухудшением экономических условий и с обязательного согласия профсоюза. Провозглашается, что все трудовые споры должны улаживаться с помощью консенсуса.

И.Я. Киселев совершенно обоснованно констатирует, что такой коллективный договор ставит своей задачей осуществить в соответствии с новейшими рекомендациями науки управления и опытом наиболее передовых стран интеграцию работников и технологии в единую социотехническую систему, то есть обеспечить оптимальный симбиоз людей и машин, гармоничное сочетание социальных и психологических запросов работников и требований к работнику современного сверхсложного производства. Таким путем предполагается повысить производительность труда, эффективность производства, улучшить использование рабочей силы, психологический климат на производстве, открыть новые горизонты регулирования трудовых отношений.

По нашему мнению, пример такого коллективного договора весьма поучителен, так как коллективные договоры многих российских организаций являются отражением кризисного состояния, своеобразной попыткой защитить права и интересы работников, не более того. В силу этого коллективные договоры не содержат никаких практических предложений по выводу организации из кризисного состояния, а затем обеспечения их конкурентоспособности. Эти коллективные договоры не ориентируют ни администрацию, ни тем более работников на использование таких внутренних резервов повышения производительности труда, эффективности производства, какими являются совершенствование организации производства и труда.

Такое положение вызывает недоумение, тем более что формы совершенствования организации производства и труда, приведенные из коллективного договора американского предприятия, в нашей стране известны давно, например, создание автономных бригад, совмещение профессий, гибкий график рабочего времени, рационализаторство, даже кружки качества. Когда-то проводились специальные кампании по массовому внедрению таких новшеств. К сожалению, административно-командная система управления экономикой страны отторгала, в конечном счете, те новшества, необходимость которых провозглашала сама.

Теперь настало время в общих интересах работодателя и работника задействовать внутренние резервы организаций в виде совершенствования организации производства и труда, тем более, что на их внедрение не требуется больших затрат. Вместе с тем получит развитие такой важный фактор, каким является творческий потенциал работников. В связи с изложенным представляется целесообразным, чтобы мероприятия по совершенствованию организации производства и труда нашли место в каждом коллективном договоре.

Завершая изложение настоящего раздела, вернемся к вопросу о структуре коллективного договора. Выше мы отмечали, что в каждой организации сложились свои подходы к формированию его структуры. Эти подходы не всегда учитывают то обстоятельство, что структура коллективного договора в большей или меньшей степени должна соотноситься с составом прав и интересов работников. Что касается прав, то они предоставляются в соответствии с законом и иными правовыми нормативными актами. Эти права работников работодатель обязан соблюсти и без коллективного договора. Тем не менее, включив права работников в коллективный договор, о них можно таким образом работодателю напомнить, взять под контроль их реализацию, хотя состав прав постоянен. Например, работодатель обязан создать работнику безопасные условия труда - по этому поводу разногласий между представителями сторон нет. Дискуссии могут идти по поводу определенных рабочих мест, где по мнению представителей работников, это требование не соблюдается. В силу такой причины раздел "Условия труда" должен быть представлен в коллективном договоре. Точно также должны быть в нем представлены и другие права работников, соблюдать которые работодателя обязывает закон и иные правовые нормативные акты.

Что же касается интересов работников, то они служат в основном предметом обсуждения сторонами при ведении коллективных переговоров, хотя они по своему составу в целом постоянны, например, уровень заработной платы, ее индексация. Дискуссия представителей сторон по таким вопросам идет по поводу степени удовлетворения интересов, требований представителей работников.

Исходя из того факта, что состав прав и интересов работников в основном постоянен, можно разработать проект коллективного договора, который введет переговорный процесс между сторонами в определенное русло, позволит охватить всю гамму прав и интересов не только работников, но и работодателя. Естественно, содержание проекта можно корректировать при заключении коллективного договора, если в этом возникает необходимость.

Разработка и применение коллективного договора имеет к тому же большое психологическое значение. Представители администрации, собственники, не говоря уже о работниках, их представителях, привыкают к тому, что в коллективный договор традиционно включаются определенные по своему составу обязательства сторон. В результате представителям работников нет необходимости каждый раз добиваться, иногда безрезультатно, чтобы в коллективном договоре был учтен весь спектр прав и интересов работников. В свою очередь, представителям администрации не придется добиваться, чтобы работники взяли на себя какие-либо дополнительные обязательства.

§ 3. Как действует коллективный договор?

Согласно ст. 43 ТК РФ коллективный договор заключается на срок не более трех лет и вступает в силу со дня подписания его сторонами либо со дня, установленного коллективного договором.

Стороны имеют право продлить действие коллективного договора на срок не более трех лет.

Действие коллективного договора распространяется на всех работников данной организации, ее филиала, представительства и иного обособленного структурного подразделения.

Коллективный договор сохраняет свое действие в случае изменения наименования организации, расторжения трудового договора с руководителем организации.

При реорганизации (слиянии, присоединении, разделении, выделении, преобразовании) организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение всего срока реорганизации.

При смене формы собственности организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение трех месяцев со дня перехода прав собственности.

При реорганизации или смене формы собственности организации любая из сторон имеет право направить другой стороне предложения о заключении нового коллективного договора или продлении срока действия прежнего на срок до трех лет.

При ликвидации организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение всего срока проведения ликвидации.

В соответствии со ст. 44 изменение и дополнение коллективного договора производятся в порядке, установленном настоящим Кодексом для его заключения.

В целях оказания сторонам коллективного договора практической помощи при ведении коллективных переговоров о заключении коллективного договора и его разработке в настоящей работе приводятся:

- макет положения о порядке ведения переговоров между представителями работников и работодателя о заключении коллективного договора - приложение N 4;

- макет коллективного договора - приложение N 5.

Глава V. Заработная плата

§ 1. Общие положения

Правовое регулирование организации заработной платы и нормирования труда регламентируются, в основном, положениями раздела VI "Оплата и нормирование труда" ТК РФ. Положения об оплате труда работников содержатся и в других разделах ТК РФ, например, в разделе XII "Особенности регулирования труда отдельных категорий работников".

Раздел VI состоит из трех глав: глава 20 "Общие положения", глава 21 "Заработная плата" и глава 22 "Нормирование труда". В главе 20 приводятся основные понятия, используемые в главах 21 и 22 ТК РФ, а также основные государственные гарантии по оплате труда работников.

При применении положений о заработной плате ТК РФ следует исходить из того обстоятельства, что приведенные в нем нормы правового регулирования оплаты труда базируются наряду с Конституцией РФ также на общепризнанных принципах и нормах международного права.

Поэтому в некоторых случаях (о них будет сказано далее по тексту) полезно обращаться к международным актам, содержащим общепризнанные принципы и нормы международного права, - Конвенциям и Рекомендациям Международной организации труда (МОТ).

Основными актами МОТ, содержащими принципы и нормы международного права в области заработной платы, являются:

- Конвенция (N 26) о создании процедуры установления минимальной заработной платы;

- Конвенция (N 99) о процедуре установления минимальной заработной платы в сельском хозяйстве;

- Конвенция (N 131) об установлении минимальной заработной платы с особым учетом развивающихся стран;

- Рекомендация (N 135) об установлении минимальной заработной платы с особым учетом развивающихся стран;

- Конвенция (N 95) об охране заработной платы,

- Рекомендация (N 85) об охране заработной платы;

- Конвенция (N 94) о трудовых статьях в договорах, заключаемых государственными органами власти;

- Рекомендация (N 84) о трудовых статьях в договорах, заключаемых государственными органами власти;

- Конвенция (N 100) о равном вознаграждении мужчин и женщин за труд равной ценности;

- Рекомендация (N 90) о равном вознаграждении мужчин и женщин за труд равной ценности;

- Конвенция (N 132) об оплачиваемых отпусках.

Обратимся к общим положениям о заработной плате, которые приводятся в ст. 129-132 ТК РФ.

К общим положениям об оплате труда в первую очередь относятся приводящиеся в ст. 129 определения применяемых в ТК РФ понятий:

Оплата труда - 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.

Заработная плата - вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также выплаты компенсационного и стимулирующего характера.

Минимальная заработная плата (минимальный размер оплаты труда) - устанавливаемый федеральным законом размер месячной заработной платы за труд неквалифицированного работника, полностью отработавшего норму рабочего времени при выполнении простых работ в нормальных условиях труда. В величину минимального размера оплаты труда не включаются доплаты и надбавки, премии и другие поощрительные выплаты, а также выплаты за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, за работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, иные компенсационные и социальные выплаты (ч. 3 ст. 129 приводится в редакции Федерального закона от 22 августа 2004 г. N 122-ФЗ).

Тарифная ставка (оклад) - фиксированный размер оплаты труда работника за выполнение нормы труда (трудовых обязанностей) определенной сложности (квалификации) за единицу времени.

Тарификация работы - отнесение видов труда к тарифным разрядам или квалификационным категориям в зависимости от сложности труда.

Тарифный разряд - величина, отражающая сложность труда и квалификацию работника.

Квалификационный разряд - величина, отражающая уровень профессиональной подготовки работника.

Тарифная сетка - совокупность тарифных разрядов работ (профессий, должностей), определенных в зависимости от сложности работ и квалификационных характеристик работников с помощью тарифных коэффициентов.

Тарифная система - совокупность нормативов, с помощью которых осуществляется дифференциация заработной платы работников различных категорий.

К общим положениям относится также перечень основных государственных гарантий по оплате труда работников, приведенный в ст. 130 (в редакции ФЗ от 22 августа 2004 г. N 122-ФЗ):

В систему основных государственных гарантий по оплате труда работников включаются:

величина минимального размера оплаты труда в Российской Федерации (ст. 133 ТК РФ);

величина минимального размера тарифной ставки (оклада) работников организаций бюджетной сферы в Российской Федерации;

меры, обеспечивающие повышение уровня реального содержания заработной платы (ст. 134 ТК РФ);

ограничение перечня оснований и размеров удержаний из заработной платы по распоряжению работодателя, а также размеров налогообложения доходов от заработной платы (ст. 137 и 138 ТК РФ);

ограничение оплаты труда в натуральной форме (ст. 131 ТК РФ);

обеспечение получения работником заработной платы в случае прекращения деятельности работодателя и его неплатежеспособности в соответствии с федеральными законами (ст. 25 и 64 Гражданского кодекса РФ);

государственный надзор и контроль за полной и своевременной выплатой заработной платы и реализацией государственных гарантий по оплате труда (ст. 353, 354 ТК РФ);

ответственность работодателей за нарушение требований, установленных настоящим Кодексом, законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями (ст. 142, 236, 419 ТК РФ);

сроки и очередность выплаты заработной платы (ст. 136 ТК РФ).

Приведенные в ст. 130 ТК РФ государственные гарантии реализуются, во-первых, путем принятия федеральных законов и иных нормативных правовых актов. Вместе с тем, отдельные государственные гарантии конкретизируются в последующих статьях ТК РФ, например, в ст. 134 раскрывается порядок обеспечения повышения реального содержания заработной платы.

Во-вторых, государственные гарантии реализуются посредством правовой защиты работников при нарушении их прав в области оплаты труда, о чем будет рассказано далее по тексту настоящей работы.

В качестве одного из общих положений об оплате труда работников приводится и регламентация форм оплаты труда.

Статьей 131 ТК РФ предусмотрено, что выплата заработной платы производится в денежной форме в валюте Российской Федерации (в рублях).

В соответствии с коллективным договором или трудовым договором по письменному заявлению работника оплата труда может производиться и в иных формах, не противоречащих законодательству Российской Федерации и международным договорам Российской Федерации. Доля заработной платы, выплачиваемой в неденежной форме, не может превышать 20 процентов от общей суммы заработной платы.

Выплата заработной платы 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, не допускается.

Как следует из текста ст. 131, оплата труда не в рублях может производиться в строго определенных случаях: в соответствии с коллективным договором или трудовым договором. Но и в этих случаях оплата не в рублях может производиться только по письменному заявлению работника.

Таким образом, оплата не в рублях индивидуализирована. Даже в тех случаях, когда такая форма оплаты труда предусмотрена коллективным договором и (или) трудовым договором, она должна производиться, как общее правило, всем работникам в рублях. Если же кто-то из них хочет получать заработную плату не в рублях, он должен подать соответствующее письменное заявление администрации организации. Однако и в этом случае доля заработной платы, выплачиваемой в не денежной форме, не может превышать 20 процентов от общей суммы заработной платы.

В связи с изложенным отметим, что несмотря на ограничения, установленные ст. 131, выплата заработанной платы в виде продукции организации продолжает иметь место вопреки интересам работников и даже, в ряде случаев, при их чисто формальном согласии. При большом желании работодатель может, как правило, получить у работников такое вынужденное согласие. В подобных случаях профкомы практически бессильны прекратить творимый работодателями произвол. Дело в том, что текст ст. 131 изложен таким образом, что он дает возможность работодателю нарушать его требования, оставаясь при этом якобы законопослушным.

Сложившееся положение вызывало обращения работников, представляющих их интересы профсоюзных комитетов в суды с соответствующими исками к работодателям. Однако и у судов возникали вопросы при применении положений ст. 131. В связи с этим Верховный Суд РФ своим постановлением от 14 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" (п. 54) дал следующее разъяснение:

"При разрешении споров, возникших в связи с выплатой работнику заработной платы в неденежной форме в соответствии с коллективным договором или трудовым договором, необходимо иметь в виду, что по смыслу ст. 131 Кодекса и статьи 4 Конвенции МОТ N 95 1949 г. об охране заработной платы (ратифицирована Указом Президиума Верховного Совета СССР N 31 от 31 января 1961 г.) выплата заработной платы в такой форме может быть признана обоснованной при доказанности следующих юридически значимых обстоятельств:

а) имелось добровольное волеизъявление работника, подтвержденное его письменным заявлением, на выплату заработной платы в не денежной форме. При этом статьей 131 не исключается право работника выразить согласие на получение части заработной платы в неденежной форме как при данной конкретной выплате, так и в течение определенного срока (например, в течение квартала, года). Если работник изъявил желание на получение части заработной платы в натуральной форме на определенный срок, то он вправе до окончания этого срока по согласованию с работодателем отказаться от такой формы оплаты;

б) заработная плата в неденежной форме выплачена в размере, не превышающем 20 процентов от общей суммы заработной платы;

в) выплата заработной платы в натуральной форме является обычной или желательной в данных отраслях промышленности, видах экономической деятельности или профессиях (например, такие выплаты стали обычными в сельскохозяйственном секторе экономики);

г) подобные выплаты являются подходящими для личного потребления работника и его семьи или приносят ему известного рода пользу, имея при этом в виду, что не допускается выплата заработной платы 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;

д) при выплате работнику заработной платы в натуральной форме соблюдены требования разумности и справедливости в отношении стоимости товаров, передаваемых ему в качестве оплаты труда, т.е. их стоимость во всяком случае не должна превышать уровень рыночных цен, сложившихся для этих товаров в данной местности в период начисления выплат".

В ст. 132 ТК РФ в качестве одного из общих положений об оплате труда изложены принципы, которыми обязан руководствоваться работодатель при организации заработной платы своих работников:

"Заработная плата каждого работника зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда и максимальным размером не ограничивается.

Запрещается какая-либо дискриминация при установлении и изменении размеров заработной платы и других условий оплаты труда".

1. Как следует из текста ст. 132, заработная плата каждого работника зависит от:

- его квалификации;

- сложности выполняемой им работы;

- количества затраченного им труда;

- качества затраченного им труда.

Текст ст. 132 изложен внешне четко, ясно и понятно. Попробуем применить изложенные им принципы в соответствии с положениями ТК РФ.

Согласно аб. 2 ст. 150 (глава 21 ТК РФ) при выполнении работником со сдельной оплатой труда работ различной квалификации его труд оплачивается по расценкам выполняемой им работы, например, слесарь шестого разряда, выполняющий работу, тарифицируемую по 5 разряду, должен получать заработную плату по ставкам пятого разряда. Но это противоречит тексту ст. 132, где сказано, что заработная плата зависит, в том числе, от квалификации работника.

Кроме того, согласно ст. 132 заработная плата работника зависит от его квалификации, а в соответствии со ст. 150 - от квалификации работы. Заметим также, что согласно ст. 132 заработная плата зависит, в том числе, от сложности выполняемой им работы, тогда как в последующих статьях главы 21 понятие "сложность работы" не применяется.

Перечень противоречий и терминологических неточностей, содержащихся в ст. 132 ТК РФ, можно, в принципе, продолжить. Однако дело не в этом. Просто можно порекомендовать работодателям при организации заработной платы их работников избегать применять термины, носящие общий характер, по поводу которых возможно неоднозначное толкование. В то же время необходимо применять термины, имеющие чисто практическое значение, понимание которых доступно каждому работнику. Эти термины содержатся в главе 21 ТК РФ, других нормативных правовых актах.

2. Запрещение дискриминации в сфере труда, о чем говорится в ст. 132, декларируется статьей 3 ТК РФ. Основываясь на общепризнанных принципах и нормах международного права, в ней декларируется, что каждый имеет равные возможности для реализации своих трудовых прав. Никто не может быть ограничен в своих трудовых правах и свободах или получать какие-либо преимущества независимо от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного, социального и должностного положения, возраста, места жительства, отношения к религии, политических убеждений, принадлежности или непринадлежности к общественным объединениям, а также от других обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника.

Отсюда, в частности, следует, что не являются дискриминацией установление различий, исключений, предпочтений, а также ограничение прав работников, которые определяются свойственными данному виду труда требованиями, установленными федеральным законом, либо обусловленными особой заботой государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и правовой защите.

Лица, считающие, что они подверглись дискриминации в сфере труда, вправе обратиться в органы федеральной инспекции труда*(8) и (или) в суд с заявлением о восстановлении нарушенных прав, возмещении материального вреда и компенсации морального вреда.

Отметим также, что согласно ст. 4 ТК РФ запрещен принудительный труд, к которому, в частности, относится нарушение работодателем установленных сроков выплаты заработной платы или выплаты ее не в полном размере.

§ 2. Систематизация правовых актов по оплате труда

В последние годы во многих организациях вошло в обычай применять особые положения, своего рода сборники локальных нормативных актов, регламентирующих порядок оплаты труда работников. Разработка таких положений - попытка систематизировать действующие в организациях локальные акты об оплате труда, свести их в один документ.

К сожалению, видимо из-за недостатка соответствующего опыта, очень часто работа по созданию таких положений сводится к переписке в них разноплановых документов, регламентирующих условия оплаты труда различных категорий работников. Нередко в положениях бессистемно приводятся отрывочные фрагменты коллективных договоров.

В результате положения становятся актами, содержащими бессистемный набор самых различных сведений, фактически не имеющих практического значения ни для администрации, ни для работников.

Мало того, в них иногда приходится встречать как противозаконные положения, так и такие, которые носят лишь декларативный характер, и в то же время не несут смысловой нагрузки.

Приведем лишь два примера.

1. "С целью укрепления трудовой, производственной и технологической дисциплины настоящим Положением предусматривается система неустоек.

Неустойки могут быть применены к любому работнику общества путем уменьшения причитающейся ему заработной платы. При этом общий размер начисленной заработной платы за соответствующий месяц не может быть ниже гарантированного законодательством минимального размера.

Вопросы, связанные с применением неустоек, регулируются отдельным положением."

2. "Нормирование труда в обществе осуществляется в порядке, установленном правлением".

В связи с изложенным отметим, во-первых, что введение неустойки (штрафа, пени) является не просто неправомерным, но прямо противоречащим трудовому законодательству. Понятие неустойки взято авторами положения из гражданского, но не трудового законодательства (понятие "неустойки" приводится в ст. 330 Гражданского кодекса РФ).

Этот фрагмент из положения об оплате труда в одном из акционерных обществ свидетельствует, в частности, о том, что положения могут превратиться в локальное нормотворчество произвольного характера, ставящее работников вне закона. Именно поэтому к их разработке следует относиться крайне осторожно.

Во-вторых, что касается фрагмента о нормировании, то, по нашему мнению, он вообще в такой редакции является лишним. Непонятно, о чем в нем идет речь? То ли именно положением на правление общества возлагается функция организации нормирования, то ли правление устанавливает порядок нормирования труда.

Видимо, здесь следовало записать, что нормирование труда работников осуществляется в соответствии со специальным положением, утверждаемым правлением общества. Но такую запись сделать логично, если согласно ст. 69 Федерального закона "Об акционерных обществах" уставом общества организация нормирования отнесена к компетенции его правления, что, заметим, маловероятно.

Примеров неправильных, с нашей точки зрения, как по существу, так и по форме, подходов к разработке положений можно привести много. Поэтому нужны иные подходы к разработке положений. В них должны быть достаточно полно изложены основанные на трудовом законодательстве обязанности администрации по организации заработной платы, реализации прав и законных интересов работников, а также права работников.

Прежде, чем приступать к разработке положения для своей организации, необходимо четко ответить на вопрос, какие причины побуждают это сделать.

Тогда, в свою очередь, можно будет ответить на вопрос, каким должно быть положение с точки зрения реализации интересов как работодателя, так и работников.

Целесообразно также учесть имеющийся как положительный, так и отрицательный опыт разработки таких актов. Это поможет избежать ошибок своих предшественников по разработке положений. По нашему мнению, в общем виде необходимость разработки положений заключается в следующем.

Во-первых. Существенно возросла роль самих организаций в установлении и регулировании заработной платы. Тарифные (бестарифные) системы оплаты труда, системы стимулирующих и компенсационных доплат и надбавок и т.д. и т.п. утверждаются в рамках коллективного договора или при помощи многочисленных локальных нормативных актов. Прошло или еще продолжается обновление большого количества внутренних документов, регламентирующих размеры и порядок оплаты труда.

В результате возникла потребность в кодификации всех этих внутренних документов организации. Хотя бы для того, чтобы все заинтересованные должностные лица, от генерального директора до мастера участка, цеховых учетчика и нормировщика, особенно вновь принятые на работу, знали о самом факте их действия, назначении.

В то же время, опыт свидетельствует, что в организациях, в которых такая кодификация не проведена, наблюдается досадная закономерность. Нередко должностные лица не знают или как бы не знают о наличии того или иного документа. В работе они руководствуются своей не всегда достоверной памятью, основанной на применении устаревших правил.

В подобных случаях руководство организации вынуждено издавать приказы, в которых констатируются многочисленные факты нарушения трудового законодательства, намечаются меры по их устранению, а на виновных накладываются очередные взыскания. Однако об этих приказах скоро забывают, а вновь поступившие на работу должностные лица вообще о них ничего не знают.

Нельзя не учитывать того обстоятельства, что факты грубого нарушения правил оплаты труда воспринимаются работниками болезненно, приводят к массовому недовольству, акциям протеста, дискредитации работодателя в глазах работников. Это не может не сказаться отрицательно на их отношении к своим трудовым обязанностям, что определенным образом отражается на результатах работы организации.

Мало того, факты нарушения правил оплаты труда привлекают внимание прокуратуры, Федеральной службы по труду и занятости, что грозит виновным лицам привлечением к административной и, даже, уголовной ответственности.

Во-вторых. В связи с более последовательной и подробной регламентацией оплаты труда в организациях увеличивается количество действующих локальных нормативных актов. В то же время идет довольно интенсивный процесс совершенствования законодательства, нормативных правовых актов, внесения в них изменений, в том числе и в виде определений Верховного Суда РФ.

Каждое новое решение подобного рода увеличивает количество актов, применяемых в организациях. Соответственно растет и объем профессиональных знаний, которыми должны владеть и применять на практике руководители, специалисты и служащие не только функциональных, но также и линейных подразделений организаций.

В-третьих. Теперь каждый работник имеет закрепленное законодательством право на получение информации о своих трудовых правах. В частности, ст. 68 ТК РФ обязывает работодателя ознакомить работника при приеме на работу с действующими в организации локальными нормативными актами, имеющими отношение к его трудовой функции, коллективным договором.

Для того, чтобы только ознакомить работника со всеми, имеющими к нему отношение правилами оплаты труда, потребуется известное время. К тому же ознакомить - мало. Работник имеет право знать такие правила. Поэтому он должен иметь реальную возможность по желанию обратиться к нужному ему документу, будь то закон или иной правовой акт.

Возникает вопрос, как практически это можно сделать? Существует многолетняя традиция, согласно которой работник ходит из одного отдела заводоуправления в другой отдел, от одного служащего к другому, у которых и без него достаточно много дел. В результате в лучшем случае он получит устную консультацию, нередко без ссылки на соответствующий акт.

К тому же, имеют место факты, когда такого работника просто вводят в заблуждение, заявляя, что его требования или сомнения необоснованны. Это бывает обычно тогда, когда права работника (работников) нарушаются, а представители работодателя стремятся сохранить сложившееся положение дел без изменений. Поскольку же сам работник не знает, какой именно документ ему нужен, чтобы рассеять имеющиеся сомнения, его легко ввести в заблуждение.

Как помочь работнику найти нужный ему акт, ссылаясь на который он получает возможность уже не просить разъяснить ему его права, а обоснованно требовать соблюдения известных ему прав?

Решению этой важной для работника (работников) задачи может существенно помочь применение локального нормативного акта организации, в котором в систематизированном виде перечислены все действующие положения, правила, регламенты и т.д., регулирующие порядок оплаты труда работников. Речь таким образом идет о создании своеобразного кодекса правовых актов - Положения об оплате труда работников организации.

Что касается порядка систематизации актов в Положении - их состава, группировки по общим признакам, последовательности изложения, - то за ее основу целесообразно принять положения ТК РФ, изложенные в его соответствующих главах и статьях. Именно статьи ТК РФ определяют обязанности работодателя по отношению к работнику и, соответственно, права работника.

Текст Положения должен быть лаконичным, приведен в общем виде: текст соответствующей статьи ТК РФ и вслед за ним перечень локальных нормативных актов организации, принятых в соответствии с этой статьей.

К изложению частных вопросов в тексте Положения обращаться нецелесообразно: все они изложены в коллективном договоре и массе других локальных актов. Привести все такие акты в Положении практически невозможно, да и такая задача не ставится. Если же какие-либо нормы установлены соглашениями, то о таких соглашениях следует упомянуть наравне с локальными нормативными актами организации.

Не следует также использовать Положение как средство установления каких-либо новых норм и правил.

Положение - это кодекс локальных нормативных актов организации, не более того. Тем не менее, Положение само по себе является таким актом. Посредством Положения работодатель не просто доводит до сведения работников перечень актов. Принимая с учетом мнения профсоюзного комитета (ст. 8 и 372 ТК РФ) Положение, работодатель тем самым обязывает работников руководствоваться этими актами при исполнении ими своих должностных обязанностей. Это правило в полной мере распространяется и на представителей работодателя - юридического лица и работодателя - физическое лицо.

В Приложении N 6 приводится макет Положения об оплате труда работников организации с рекомендациями по его разработке.

Глава VI. Трудовой распорядок. Дисциплина труда

§ 1. Дисциплина труда и трудовой распорядок организации. Правила внутреннего трудового распорядка

Правила внутреннего трудового распорядка определяют трудовой распорядок организации (ст. 189 ТК РФ). В то же время в ТК РФ, других законодательных актах не дается определение понятий "трудовой распорядок" и "правила внутреннего трудового распорядка".

В специальной литературе авторы приводят отличающиеся друг от друга их определения и толкования. Другие авторы, оперируя этими понятиями, не дают их определений. Эти обстоятельства создают проблемы для работодателей, поскольку им не ясно, что же должны определять Правила внутреннего трудового распорядка (далее - Правила), для чего они нужны им, руководителям? Не в лучшем положении оказываются и работники, которых ТК РФ обязывает соблюдать Правила. Попытаемся ответить на поставленные вопросы или хотя бы приблизиться к решению такой задачи.

Для этого необходимо обратиться к тексту ст. 189 "Дисциплина труда и трудовой распорядок организации" ТК РФ:

"Дисциплина труда" - обязательное для всех работников подчинение правилам поведения, определенным в соответствии с настоящим Кодексом, иными законами, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором, локальными нормативными актами организации.

Работодатель обязан в соответствии с настоящим Кодексом, 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.

Трудовой распорядок организации определяется правилами внутреннего трудового распорядка.

Правила внутреннего трудового распорядка организации - локальный нормативный акт организации, регламентирующий в соответствии с настоящим Кодексом 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 Российской Федерации в соответствии с федеральными законами.

1. Приведенный текст ст. 189 ТК РФ состоит из двух частей, в данном контексте не относящихся друг к другу, каждая из которых имеет самостоятельное значение. Заметим, что в ранее действовавшем КЗоТ РФ о дисциплине труда декларировалось в ст. 128, а о Правилах - в ст. 130, что было, по нашему мнению, оправдано.

В ч. 1 ст. 189 ТК РФ приводится определение понятия "трудовая дисциплина" - это обязательное для всех работников подчинение правилам поведения, определенным в соответствии с ТК РФ, иными законами и другими правовыми актами, в том числе трудовым договором и локальными нормативными актами организации.

О каких правилах поведения здесь идет речь, и кто их определяет в виде каких-то дополнительных документов? Этот вопрос возникает, поскольку из текста ч. 1 ст. 189 следует, что приведенные в нем правовые акты доводятся до работников в виде каких-то документов, разработанных работодателем в соответствии с указанными правовыми актами.

В действительности это не совсем так. Например, работники кадровой службы организации пользуются в качестве руководства непосредственно ТК РФ и нормативными правовыми актами бывшего Минтруда РФ при ведении трудовых книжек работников (заметим, что нормативные правовые акты в силу каких-то причин в ч. 1 ст. 189 ТК РФ не упоминаются).

Если же работники применяют в свое й работе локальные нормативные акты организации, то они руководствуются непосредственно ими, но не какими-то еще документами, разработанными работодателем в соответствии с указанными локальными нормативными актами организации.

С учетом изложенного, в ч. 1 ст. 189 ТК РФ речь, видимо, должна была идти не о правилах поведения, определенных в соответствии с указанными в ней правовыми актами, но о правилах поведения определенных этими актами, а если быть точнее, - об их соблюдении.

О подчинении работников, "правилам поведения". Для большинства работников это словосочетание не только не привычно, оно непонятно: для них оно слишком неопределенно. Работникам понятны и служат руководством к определенным действиям такие словосочетания как соблюдение законов и иных правовых актов, подчинение им.

В общепринятом смысле дисциплина - это обязательное для всех членов какого-нибудь коллектива подчинение установленному порядку, правилам. Исходя из такого определения понятие "дисциплина труда" можно было сформулировать иначе, сделав его понятным всем работникам.

Например. Дисциплина труда - обязательное для всех работников соблюдение требований (подчинение требованиям) настоящего Кодекса, иных законов, коллективного договора, соглашений, трудового договора, локальных нормативных актов организации.

Еще одним недостатком ч. 1 ст. 189 ТК РФ является, по нашему мнению, то обстоятельство, что дисциплина труда не связана с основным содержанием трудовой деятельности - исполнением работником своих трудовых обязанностей. Напомним читателям, что согласно ст. 21 "Основные права и обязанности работника" ТК РФ работник, в частности, обязан:

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

- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка;

- соблюдать трудовую дисциплину.

Дисциплина труда, определяемая как понятие в ч. 1 ст. 189 ТК РФ вне связи и зависимости с исполнением работником его трудовых обязанностей по трудовому договору, является бессмысленной категорией. Установить, соблюдает или не соблюдает работник дисциплину труда, возможно лишь в процессе или в связи с исполнением им трудовых обязанностей.

Например, - определить, соблюдает или не соблюдает работник требования инструкции по охране труда, возможно лишь в процессе исполнения им трудовых обязанностей. В свою очередь, нарушением дисциплины труда, дисциплинарным проступком, является, в том числе, опоздание на работу, т.е. нарушение работником его трудовых обязанностей, установленных правилами внутреннего трудового распорядка.

Поэтому вполне закономерно, что неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей квалифицируется как дисциплинарный проступок. За совершение дисциплинарного проступка работодатель вправе применить к работнику дисциплинарное взыскание - вплоть до увольнения по соответствующим основаниям (ст. 192 ТК РФ).

Представляется, что в свете изложенного понятие "дисциплина труда" может быть определено следующим образом: дисциплина труда - обязательное для всех работников надлежащее исполнение возложенных на них в соответствии с ТК РФ, иными законами, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором, локальными нормативными актами организации трудовых обязанностей.

Что касается обязанности работников соблюдать законы и иные правовые акты, то соответствующую запись можно внести в ст. 21 "Основные права и обязанности работника" ТК РФ.

Согласно ч. 2 ст. 189 ТК РФ на работодателя возлагается обязанность создать работникам условия, необходимые для того, чтобы они имели возможность соблюдать дисциплину труда. Это, в первую очередь и в основном означает, что работодатель обязан полностью и своевременно выполнять все возложенные на него ТК РФ обязанности. Эти обязанности продекларированы в ст. 22 "Основные права и обязанности работодателя" ТК РФ и конкретизированы в ряде его других статей.

2. В ч. 3 ст. 189 ТК РФ декларируется, что трудовой распорядок организации определяется правилами внутреннего трудового распорядка. Как было отмечено выше, в ТК РФ и других законодательных актах не содержится определение понятия "трудовой распорядок". Поэтому при определении этого понятия мы исходим из общепринятого в русском языке правила, согласно которому распорядок - это установленный кем-либо порядок в какой-либо сфере деятельности, в каком-либо деле. В свою очередь, порядок - правильное, налаженное состояние, расположение чего-нибудь.

Исходя из положений частей 3 и 4 ст. 189 ТК РФ, можно полагать, что трудовой распорядок организации - это установленный работодателем порядок регулирования трудовых отношений в организации в соответствии с нормами трудового права, предусмотренными федеральными законами.

Что же касается определения понятия правил внутреннего трудового распорядка, то оно следует из текста ч. 3 ст. 189 ТК РФ: правила внутреннего трудового распорядка - это локальный нормативный акт, регламентирующий трудовой распорядок организации.

Как следует из текста ч. 4 ст. 189 ТК РФ, Правила регламентируют, основываясь исключительно на федеральных законах:

- порядок приема и увольнения работников;

- основные права, обязанности и ответственность сторон трудового договора;

- режим работы;

- время отдыха;

- применяемые к работникам меры поощрения и взыскания;

- иные вопросы регулирования трудовых отношений в организации.

Таким образом, в Правилах не должны включаться и делаться ссылки на положения коллективного договора, соглашений, трудовых договоров, локальных и нормативных актов организации. В Правила следует включать фрагменты ТК РФ, других федеральных законов, регламентирующих порядок приема и увольнения работников, режим работы, время отдыха и т.д.

Все работники в пределах своей компетенции должны знать, в каких случаях им необходимо руководствоваться тем или иным законом. При этом не следует забывать, что есть положения ТК РФ, действие которых распространяется на всех без исключения работников. К ним можно отнести, например, ст. 21 "Основные права и обязанности работника", ст. 64 "Гарантии при заключении трудового договора".

Для того, чтобы работники руководствовались законами, они должны их знать. Работодатель, принимая Правила, - локальный нормативный акт организации, тем самым доводит содержание законов до всех работников, и одновременно обязывает каждого работника соблюдать требования этих законов. Напомним читателям, что согласно ст. 21 ТК РФ работники обязаны соблюдать правила внутреннего трудового распорядка организации.

Заметим, что включение в Правила извлечений из законов не является новацией. Типовые правила внутреннего трудового распорядка для рабочих и служащих предприятий, учреждений и организаций, утвержденные Госкомтрудом СССР по согласованию с ВЦСПС 20 июля 1984 г., состояли из следующих разделов:

1. Общие положения.

2. Порядок приема и увольнения рабочих и служащих.

3. Основные обязанности рабочих и служащих.

4. Основные обязанности администрации.

5. Рабочее время и его использование.

6. Поощрение за успехи в работе.

7. Ответственность за нарушение трудовой дисциплины.

В свою очередь, каждый из этих разделов включал в себя преимущественно извлечения из действовавшего в то время Кодекса законов о труде.

Для того, чтобы оказать специалистам организации практическую помощь в разработке Правил, в приложении N 7 к настоящей работе приводится макет Правил внутреннего трудового распорядка. Специалисты могут использовать его при разработке Правил своей организации, внеся по своему усмотрению соответствующие коррективы.

При разработке Правил целесообразно учесть следующее. Правила - постоянно действующий локальный нормативный акт, поэтому их содержание должно быть стабильным, не подвергаться частым корректировкам. Тогда и работники, и представители администрации будут их знать и выполнять.

3. Согласно ст. 190 ТК РФ правила внутреннего трудового распорядка организации принимаются уполномоченным представителем работодателя (директором, генеральным директором) с учетом мнения представительного органа работников, каковым, как общее правило, является профсоюзный комитет. Поскольку Правила являются локальным нормативным актом организации, они принимаются в порядке, предусмотренном ст. 8 и 372 ТК РФ.

Статьей 190 ТК РФ установлено также, что правила внутреннего трудового распорядка организации, как правило, являются приложением к коллективному договору.

Словосочетание "как правило" означает, что Правила могут не быть приложением к коллективному договору. В случае, если они являются таким приложением, то становятся составной частью коллективного договора. Это означает, что Правила разрабатываются и принимаются сторонами коллективного договора в соответствии со ст. 42 ТК РФ. В свою очередь, изменения и дополнения Правил осуществляются согласно ст. 44 ТК РФ.

4. Применение правил внутреннего трудового распорядка способствует соблюдению трудовой дисциплины, создает для этого определенные условия. Однако просто регламентации обязанностей и прав работников и администрации организации явно недостаточно, даже тогда, когда работникам созданы все необходимые условия для их трудовой деятельности. Эти условия не гарантируют от нарушения работниками указанных правил.

Исходя из этого, ТК РФ предусмотрены особые правовые способы (методы), способствующие обеспечению соблюдения работниками трудовой дисциплины. К ним относятся различные меры материального и морального поощрения за успехи в работе и дисциплинарной ответственности за нарушение трудовой дисциплины, т.е. за неисполнение или ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей.

Порядок поощрения работников за труд регламентируется ст. 191 ТК РФ. В свою очередь, порядок наложения на работников дисциплинарных взысканий определен ст. 192-195 ТК РФ.

§ 2. Правовое регулирование трудового распорядка в зарубежных корпорациях

Как было показано выше, ТК РФ декларирует обязанность работодателей и профсоюзных комитетов включать в правила внутреннего трудового распорядка только положения федеральных законов. В силу этого личностные отношения работников между собой, с представителями администрации, указанными Правилами не регулируются, точно также как они не регулируются ТК РФ.

Это имеет место вопреки тому, что обеспечение права работников на защиту своего достоинства в период трудовой деятельности ст. 2 ТК РФ отнесено к основным принципам правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений.

Для того, чтобы наметить направления совершенствования правоотношений между администрацией и работниками, целесообразно обратиться к опыту решения этой проблемы в странах с развитой рыночной экономикой. Как свидетельствует И.Я. Киселев*(9), в настоящее время на Западе происходит серьезная трансформация правового регулирования трудового распорядка на производстве.

Теперь внутренний трудовой распорядок на производстве не сводится только к мерам по поддержанию трудовой дисциплины, его понятие трактуется шире. Обеспечение трудового распорядка включает в себя:

регулирование дисциплины труда;

обеспечение комфортной психологической обстановки на производстве.

Важным моментом регулирования дисциплины труда является решение вопроса, необходима ли четкая и исчерпывающая фиксация в нормативных актах всех видов правонарушений, влекущих наказание. Как отмечает И.Я. Киселев, вопрос этот в различных странах решается по-разному.

В Бельгии и Японии действует правило, по которому все возможные виды правонарушений на производстве должны быть зафиксированы в нормативных правовых актах. В свою очередь, в Великобритании, Австрии, Швейцарии требуется, чтобы виды дисциплинарных правонарушений были по возможности полно определены, хотя и признается, что исчерпывающее определение и фиксирование дисциплинарных проступков невозможно. Поэтому предприниматель вправе привлекать к ответственности за проступки, которые не определены в нормативных актах. Такое положение действует в США, Канаде, Франции, Австралии, Новой Зеландии. В этих странах преобладает мнение, что невозможно привести исчерпывающий перечень дисциплинарных правонарушений: на практике они имеют бесчисленное количество форм и проявлений. Что же касается самого наказуемого дисциплинарного проступка, то применяются различные правила его определения.

Основное правило - определение дисциплинарного проступка не должно ограничивать права работников и коллективные свободы. Нельзя квалифицировать в качестве дисциплинарного проступка действие работников, не нарушающее закона или не содержащее признаков вины, либо действия, допускаемые и защищаемые законом.

Дисциплинарный проступок квалифицируется как таковой, если он связан с трудовой деятельностью. Однако в ряде стран (США, Канада, Великобритания, Франция) работник привлекается к дисциплинарной ответственности, если его поведение вне работы наносит вред интересам предпринимателя. В Японии же работник подвергается дисциплинарному наказанию и за проступки, не связанные с работой, но могущие нанести ущерб репутации предпринимателя.

Трудовое право указанных стран предусматривает право предпринимателей налагать дисциплинарные санкции: замечание, выговор, понижение в должности, отстранение от работы с потерей (иногда с сохранением) заработной платы, штраф, дисциплинарное увольнение, то есть увольнение без предупреждения и выплаты выходного пособия.

В некоторых странах установлено правило, согласно которому при обжаловании работником дисциплинарной санкции она приостанавливается до вынесения окончательного решения органом, рассматривающим спор.

Большое значение в странах с развитой рыночной экономикой придается обеспечению для работников благоприятной психологической обстановки. В связи с этим появилось новое направление в правовом регулировании труда - использование средств и инструментов трудового права для обеспечения благоприятного психологического климата на производстве.

В законах и локальных нормативных актах появились нормы, отражающие рост общей культуры общества, особенности характера современных наемных работников, в массе своей хорошо образованных, обладающих высокой квалификацией и сильно выраженным чувством собственного достоинства.

Стали разрабатываться новые правила, регламентирующие взаимоотношения администрации и работников как по вертикали (начальник - подчиненный), так и по горизонтали (работник - коллеги по работе). Эти правила призваны повысить культуру общения, улучшить психологическую обстановку, создав тем самым наиболее благоприятную среду общения работников с администрацией и между собой. Они разрабатываются исходя из следующих принципов.

Во-первых, запрещается нецивилизованное, грубое отношение к подчиненным. Так, в юридической доктрине Дании сформулирован принцип, согласно которому работодатель (его представители) обязан вести себя в отношении наемных работников цивилизованно: он не вправе терроризировать, оскорблять подчиненных.

В межконфедеральном соглашении, действие которого распространяется на всю промышленность страны, предусмотрено, что в случае оскорбления предпринимателем чести и достоинства работника последний вправе приостановить работу до тех пор, пока не получит соответствующего извинения. Там же предусмотрена обязанность предпринимателя так относиться к работникам, чтобы не было затронуто их самолюбие, чувство собственного достоинства.

Оскорбление работника рассматривается как грубое нарушение трудового договора. В этом случае работник получает право расторгнуть без предупреждения трудовой договор, а предприниматель обязан возместить нанесенный ему ущерб, а также моральный вред.

Во-вторых, запрещены умышленные и невольные действия администрации, которые могут унизить, обидеть работников, оскорбить чувство их личного достоинства. Например, в ряде стран запрещено предавать гласности приказы о наложении взысканий, в которых указываются фамилии виновных и характер их проступков. В тех же странах, где обнародование таких приказов разрешено, запрещено включать в них формулировки, оскорбительные для работника. Предусматривается также, что действия администрации не должны оскорблять работников необоснованным недоверием. Показателен в этом плане опыт ФРГ. Там, в частности, предприниматель оплачивает шесть недель болезни работника, однако в первые три дня администрация не требует предоставления медицинской справки. Работнику достаточно сообщить по телефону своему начальнику о плохом самочувствии, препятствующем выходу на работу.

В-третьих, обеспечение каждому работнику максимального социально-психологического комфорта, исключающего так называемый моббинг - психологическое давление, даже террор в отношении как отдельных работников, так и их отдельных групп, причем не только со стороны руководителей, но и коллег по работе.

Жертвами моббинга становятся те работники, которые по каким-либо признакам отличаются от большинства коллег и не могут постоять за себя, дать своим обидчикам достойный отпор. К таким работника относятся, как правило, представители расовых, этнических, религиозных, сексуальных меньшинств, лица, имеющие физические и психические дефекты и отклонения.

Вызывая постоянное чувство социальной неполноценности и иные психологические комплексы, различного рода заболевания, стойкую частичную или даже полную нетрудоспособность, моббинг приводит его жертв в состояние стресса, нервных срывов.

Внешним выражением моббинга очень часто является приставание по каким-либо причинам к работнику, определенной группе, подчеркнуто пренебрежительное и оскорбительное отношение к ним, возложение на них наименее престижных обязанностей, лишение поощрительных выплат и т.д. и т.п. Особенно много проблем создают приставания - наиболее трудно поддающаяся контролю со стороны администрации форма межличностных отношений коллег по работе.

Приставание и иные формы моббинга имеют следствием нарушение личностных, а значит и производственных связей в коллективе, изоляцию друг от друга различных групп работников, создание для некоторых из них невыносимых условий. В результате усиливается становится неподконтрольной текучесть кадров, снижается производительность труда, растут финансовые потери и т.п.

Выявлять в каждом определенном случае факты проявлений моббинга весьма сложно, за исключением случаев, получивших достаточно широкую огласку. Видимо, поэтому законодательство ряда стран при разработке мер против моббинга акцентирует свое внимание на пресечении приставаний, поскольку они проявляются в открытой, незавуалированной форме.

Однако приставание может иметь различное содержание, каждое из них, в свою очередь, необходимо квалифицировать, дав правовую оценку, тогда как виды приставаний весьма и весьма многообразны, не все их возможно выявить и учесть. Видимо, первоначально следовало бы выявить и дать правовую оценку тому виду (видам) приставаний, который наиболее беспокоит работников, всю общественность страны.

Общественность многих стран беспокоят сексуальные приставания. Как отмечает И.Я. Киселев, в настоящее время в ряде стран получили развитие меры, направленные на пресечение сексуальных приставаний на работе, понимаемые в самом широком смысле, в том числе мужчины к женщине, женщины к мужчине, гомосексуальные приставания.

Во Франции, ФРГ, Бельгии, Швеции, Испании, Канаде, Новой Зеландии приняты законы, направленные на пресечение этих приставаний. За них предусмотрена ответственность, в том числе и уголовная. Во Франции, например, - до одного года тюрьмы и штраф до 100 тыс. франков. Дисциплинарные взыскания или увольнение работника-жертвы или свидетеля сексуальных приставаний там признаются противозаконными. При этом профсоюз вправе возбудить судебное дело от имени жертвы приставания при согласии заинтересованной стороны.

Законодательство Бельгии предусматривает включение в коллективные договоры особых норм, предотвращающих и пресекающих сексуальные приставания. В коллективных договорах должны даваться определения таких приставаний, предусматриваться процедура рассмотрения жалоб и наказания виновных. При этом в каждом договоре должно быть указано лицо, которому поручено рассматривать жалобы жертв приставаний, оказывать им помощь.

Подводя итог сказанному, заметим, что проблемы, вызвавшие во многих странах мира необходимость совершенствовать законодательство и практику разработки локальных нормативных актов, регулирующих трудовой распорядок в организациях, во многом созвучны российским. Поэтому новый международный опыт регулирования трудового распорядка целесообразно использовать в российских условиях.

Речь идет, во-первых, о включении в правила внутреннего трудового распорядка каждой организации перечня хотя бы наиболее опасных и часто происходящих правонарушений, влекущих наказание, дав одновременно работодателю право привлекать к ответственности работников, если они совершили проступки, прямо не предусмотренные правилами. При этом следовало бы установить порядок, при котором при обжаловании работником дисциплинарной санкции она приостанавливается до окончательного решения, принятого комиссией по трудовым спорам организации.

Во-вторых, целесообразно предусмотреть в правилах внутреннего трудового распорядка меры по закреплению цивилизованных отношений между администрацией и работниками, а также между работником и его коллегами, использовав в этих целях опыт других стран.

В-третьих, использовав международный опыт, в правилах следует запретить умышленные или невольные действия администрации, которые могут унизить работника, нанести ему душевную травму, оскорбить его необоснованным недоверием.

В-четвертых, в случаях, если в коллективах имеет место моббинг, необходимо выявить и определить формы его проявления, разработать меры по его предотвращению и искоренению, отразить эти меры в правилах внутреннего трудового распорядка, иных локальных нормативных актах организации.

Глава VII. Охрана труда в организации

§ 1. Служба охраны труда организации

1. Общие положения о службе охраны труда организации.

Согласно ст. 217 ТК РФ в целях обеспечения соблюдения требований охраны труда, осуществления контроля за их выполнением в каждой организации, осуществляющей производственную деятельность, с численностью более 100 работников создается служба охраны труда или вводится должность специалиста по охране труда, имеющего соответствующую подготовку или опыт работы в этой области.

В организации с численностью 100 работников и менее 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, осуществляющего функции по нормативно-правовому регулированию в сфере труда.

Минтруд РФ своим постановлением от 8 февраля 2000 г. N 14 "Об утверждении Рекомендаций по организации работы службы охраны труда в организации" утвердил одноименные Рекомендации. Они разработаны в соответствии со статьей 12 Федерального закона "Об основах охраны труда в Российской Федерации" в целях оказания помощи работодателям в организации работы службы охраны труда.

На основе Рекомендаций в организациях, осуществляющих производственную деятельность (далее - организации), разрабатываются положения о службе охраны труда, учитывающие специфику их организационно-правовых форм.

I. В указанном акте даются рекомендации руководителю организации по созданию и организации работы Службы охраны труда (далее - Служба). Рекомендации содержатся практически во всех разделах данного акта, не собраны, как того следовало ожидать, в одном-двух самостоятельных разделах. Это вызывает известные неудобства как в практической деятельности по созданию и организации работы Службы, так и при изложении комментариев к самим рекомендациям.

Поэтому авторы настоящей книги выбрали из текста постановления Минтруда РФ от 8 февраля 2000 г. все содержащиеся в нем рекомендации по данному вопросу с тем, чтобы облегчить руководителю и специалистам организации практическую деятельность по созданию и организации работы Службы. Такое расположение материала позволяет к тому же прокомментировать рекомендации Минтруда РФ в связи с текстом ст. 217 ТК РФ. Обратимся к тексту рекомендаций.

1. Управление охраной труда в организации осуществляет ее руководитель. Для организации работы по охране труда руководитель организации создает службу охраны труда.

2. Служба охраны труда организации (далее - Служба) подчиняется непосредственно руководителю организации или по его поручению одному из его заместителей.

3. Службу рекомендуется организовывать в форме самостоятельного структурного подразделения организации, состоящего из штата специалистов по охране труда во главе с руководителем (начальником) Службы.

4. Служба осуществляет свою деятельность во взаимодействии с другими подразделениями организации, комитетом (комиссией) по охране труда, уполномоченными (доверенными) лицами по охране труда профессиональных союзов или иных уполномоченных работниками представительных органов, службой охраны труда вышестоящей организации (при ее наличии), а также с федеральными органами исполнительной власти и органом исполнительной власти соответствующего субъекта Российской Федерации в области охраны труда, организации государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда и органами общественного контроля.

5. 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, локальными нормативными актами организации.

6. Руководитель организации должен обеспечить необходимые условия для выполнениями работниками Службы своих полномочий.

7. 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.

8. Рабочие места работников Службы рекомендуется организовывать в отдельном помещении, обеспечивать современной оргтехникой, техническими средствами связи и оборудовать для приема посетителей.

9. Для осуществления ряда функций Службы (проведение обучения, инструктажа, семинаров, лекций, выставок) необходимо предусматривать организацию кабинета по охране труда, оснащенного необходимой нормативно-правовой и справочной литературой по охране труда.

10. Руководителю организации рекомендуется организовывать для работников Службы систематическое повышение квалификации и проверку знаний требований охраны труда.

11. Структуру Службы и численность работников Службы определяет руководитель организации в зависимости от численности работающих, характера условий труда, степени опасности производств и других факторов с учетом Межотраслевых нормативов численности работников Службы охраны труда в организации, утвержденных постановлением Минтруда России от 22 января 2001 г. N 10.

12. В организации с численностью более 100 работников создается Служба или вводится должность специалиста по охране труда, имеющего соответствующую подготовку или опыт работы в этой области.

13. В организации с численностью 100 и менее работников решение о создании Службы или введении должности специалиста по охране труда принимается руководителем организации с учетом специфики деятельности данной организации.

Руководитель организации может возложить обязанности по охране труда на другого специалиста или иное лицо (с его согласия), которое после соответствующего обучения и проверки знаний наряду с основной работой будет выполнять должностные обязанности специалиста по охране труда.

При отсутствии в организации Службы (специалиста по охране труда) руководитель организации вправе заключить договор со специалистами или организациями, оказывающими услуги в области охраны труда.

14. На должность специалиста по охране труда назначаются, как правило лица, имеющие квалификацию инженера по охране труда, либо специалисты, имеющие высшее профессиональное (техническое) образование без предъявления требований к стажу работы или среднее профессиональное (техническое) образование и стаж работы в должности техника I категории не менее 3 лет либо в других должностях, замещаемых специалистами со средним профессиональным (техническим) образованием, не менее 5 лет. Все категории указанных лиц должны пройти специальное обучение по охране труда.

15. Контроль за деятельностью Службы осуществляют руководитель организации, служба охраны труда вышестоящей организации (при ее наличии), орган исполнительной власти соответствующего субъекта РФ в области охраны труда и органы государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда.

16. Ответственность за деятельность Службы несет руководитель организации.

17. Работники Службы несут ответственность за выполнение своих должностных обязанностей, определенных Положением о Службе и должностными инструкциями.

В связи с изложенными выше рекомендациями по созданию и организации работы Службы обратим внимание читателей на следующее:

1. Согласно ст. 217 ТК РФ, что нашло отражение в рекомендациях Минтруда РФ от 8 февраля 2000 г., служба охраны труда, создается в организациях, осуществляющих производственную деятельность. Тем самым ст. 217 ТК РФ не обязывает руководителей организаций, не осуществляющих производственную деятельность, создавать службы охраны труда. Руководители таких организаций сами решают, создавать или не создавать такую службу.

Как следует из текста ст. 217 ТК РФ, руководители производственных организаций с численностью более 100 работников должны создать службу охраны труда или ввести должность специалиста по охране труда, имеющего соответствующую подготовку или опыт работы в области охраны труда.

В организации с численностью 100 или менее работников работодатель самостоятельно принимает решение, следует ли ему создавать такую службу или вводить должность специалиста по охране труда. Если же служба не будет создана и не введена должность специалиста по охране труда, работодатель должен заключить договор со специалистами или с организацией (организациями), оказывающими услуги в области охраны труда.

Профессиональные требования к работникам, занимающим должности специалистов по охране труда, определены в выше приведенном п. 14.

Согласно аб. 4 ст. 217 ТК РФ структура службы охраны труда в организации и численность ее работников определяются с учетом рекомендаций федерального органа исполнительной власти, осуществляющего функции по нормативно-правовому регулированию в сфере труда, т.е. Министерством здравоохранения и социального развития РФ.

Однако в настоящее время продолжает действовать постановление Минтруда РФ от 22 января 2001 г. N 10, которым утверждены межотраслевые нормативы численности работников службы охраны труда в организациях. К вопросу о нормативах численности работников Службы мы обратимся в § 2 настоящей главы.

Здесь же обратим внимание читателей на то обстоятельство, что ни в комментируемых Рекомендациях Минтруда РФ от 8 февраля 2000 г., ни в его постановлении от 22 января 2001 г., утвердившим указанные нормативы численности, ничего не сказано о структуре службы охраны труда.

В тоже время в нормативах численности приводятся направления деятельности работников службы охраны труда:

- управление охраной труда;

- организация работы по предупреждению производственного травматизма, профессиональных и производственно обусловленных заболеваний;

- организация работы по проведению аттестации рабочих мест на соответствие их требованиям условий и охраны труда;

- организация пропаганды по охране труда;

- проведение вводного инструктажа;

- организация проведения инструктажей, обучения, проверки знаний требований охраны труда работников;

- планирование мероприятий по охране труда, составление статистической отчетности по установленным формам, ведение документации по охране труда;

- оперативный контроль за состоянием охраны труда в организации и ее структурных подразделениях;

- контроль за соблюдением законов и иных нормативных правовых актов по охране труда;

- участие в реконструкции производства и организации мероприятий, направленных на улучшение условий труда работников организации;

- расследование и учет несчастных случаев на производстве.

По тексту Межотраслевых нормативов по каждому из этих направлений, в отдельности, приводится в развернутом виде содержание работы и нормативная численность работников для ее выполнения.

С учетом направлений работы, ее содержания и объема, в каждом отдельном случае может быть определена структура службы (состав ее подразделений и работников, а также численность работников).

Нельзя оставить без внимания тот факт, что Рекомендации определяют области совместной работы службы охраны труда с профкомом:

- служба осуществляет свою деятельность во взаимодействии, в том числе, с уполномоченными (доверенными) лицами по охране труда профессиональных союзов;

- работники службы в своей деятельности руководствуются, в том числе, соглашениями (генеральным, региональным, отраслевым), коллективным договором, соглашением по охране труда, локальными нормативными актами, содержащими нормы трудового права, принимаемыми работодателем.

Заметим в связи с изложенным, что цель работы службы охраны труда определяется интересами работников. Поэтому профком заинтересован в ее успешной деятельности, чему он может реально содействовать. Исходя из этого, в Положении о службе целесообразно записать, что она осуществляет свою деятельность, в том числе, во взаимодействии с выборным профсоюзным органом организации. Формы такого взаимодействия определяют служба и профком в ходе совместной работы, исходя из ее конкретных направлений. Желательно также, чтобы профком принимал участие в планировании работы службы.

II. В Рекомендациях приводятся: основные задачи службы, ее функции, права работников службы и т.д.

Вместе с тем, в преамбуле Рекомендаций определено, что на их основе в организациях разрабатываются положения о службе охраны труда, учитывающие специфику их организационно-правовых форм.

В Гражданском кодексе РФ не дается определение понятия "организационно-правовая форма", но приводится перечень юридических лиц, обладающих различными организационно-правовыми формами: хозяйственные общества, производственные кооперативы, государственные и муниципальные унитарные предприятия и т.д.

Маловероятно, чтобы та или иная организационно-правовая форма хозяйствующего субъекта как-то влияла на положение о службе охраны труда. Трудовое законодательство в равной мере распространяется на работодателей и работников, независимо от того, какой организационно-правовой формой обладает работодатель. Если же последняя как-то влияет на содержание Положения о службе охраны труда, то это следовало прокомментировать в тексте Рекомендаций.

Неточность, вкравшуюся в текст, драматизировать не следует. Важно другое: каждая организация, осуществляющая производственную деятельность, в которой создана (создается) служба охраны труда, должна разработать и утвердить соответствующее Положение.

Процесс разработки Положения можно разделить на два этапа:

1. Разработка макета Положения. Источником его содержания являются положения Рекомендаций, освобожденные от того текста, который не нужен: указания на то, что необходимо создать службу, целесообразно ее создать в виде самостоятельного подразделения и т.п.

2. Корректировка текста макета и внесение в него дополнений, исходя из свойственных организации специфических особенностей организации охраны труда и представлений руководства о том, какой должна быть служба: ее структура, состав и численность специалистов и т.д.

Авторы настоящей работы предлагают вниманию читателей разработанный ими макет Положения о службе охраны труда, прошедший апробацию в ряде организаций различных отраслей народного хозяйства (Приложение N 8).

§ 2. Содержание деятельности и нормативы численности работников службы охраны труда организации

Как было отмечено выше, Минтруд России своим постановлением от 8 февраля 2000 г. N 14 "Об утверждении Рекомендаций по организации работы службы охраны труда в организации" утвердил одноименные Рекомендации, в которых определяются в общем виде задачи, стоящие перед службой охраны труда, и даются рекомендации по ее созданию и организации работы. Что же касается направлений работы службы, то они приводятся в развернутом виде, подробно в "Межотраслевых нормативах численности работников службы охраны труда в организациях", утвержденных постановлением Минтруда России от 22 января 2001 г. N 10. Там же приводятся нормативы численности специалистов службы в зависимости от общего количества работников, а также работников занятых на тяжелых и связанных с вредными условиями труда работах.

По мнению авторов настоящей работы, главное в постановлении Минтруда России от 22 января 2001 г. отнюдь не сами нормативы численности специалистов службы охраны труда. Они, как будет показано далее по тексту, весьма условны, требуют значительной корректировки. Ценность указанного постановления заключается в том, что в нем, во-первых, подробно излагается содержание работы службы охраны труда, ее функции. Во-вторых, содержание этой работы распределено по направлениям, что открывает возможность обосновано определять структуру службы, - из каких функциональных подразделений она состоит. Это, в свою очередь, дает возможность осуществить подбор соответствующих специалистов для каждого подразделения службы, определить их состав и, наконец, численность с учетом Межотраслевых нормативов численности специалистов службы охраны труда.

Нормативы численности специалистов службы рассчитываются по каждому направлению ее работы отдельно на основе приведенных ниже таблиц NN 1-8. Полученные нормативы по каждому основному направлению работы службы суммируются. В результате получается общий норматив численности специалистов службы.

В тех случаях, когда отдельные производственные подразделения организации удалены друг от друга на расстояние от 0,5 до 1,5 км, к численности работников службы охраны труда, рассчитанной по нормативам численности, следует устанавливать коэффициент 1,2, а на расстоянии от 1,5 км и более - коэффициент 1,4.

В обособленных производственных структурах численностью от 400 человек и свыше число работников службы охраны труда рассчитывается отдельно для каждой структуры. Под обособленной производственной структурой в нормативах численности следует считать предприятия, цехи, управления автомобильного транспорта и жилищно-коммунального хозяйства, входящие в структуру организации, расположенные на разных производственных площадках и имеющие законченный производственный цикл.

Нормативная численность работников санитарно-промышленных лабораторий и санитарных врачей данными нормативами численности не предусмотрена.

Указанные в нормативах численности числовые значения с указанием "до" следует понимать включительно.

Важно отметить, что нормативы численности, приведенные по тексту настоящего параграфа, не являются теми документами, которые определяют общую численность специалистов как по направлениям работы, так и службы охраны труда в целом. Эти нормативы рассчитаны лишь по одному показателю - численности работников организации.

Поэтому они лишь учитываются при определении численности специалистов службы. Работодатель определяет ее самостоятельно с учетом специфических особенностей организации: ее отраслевой принадлежности, вида производства, профессионального состава кадров, степени изношенности оборудования и т.д. Следует также иметь в виду, что указанные нормативы имеют рекомендательный характер.

Далее по тексту пунктов 1-8 Межотраслевых нормативов комментируется приведенное в них содержание деятельности Службы по ее направлениям. Сначала приводится текст соответствующего пункта, раскрывающий содержание деятельности Службы по данному направлению ее работы. Затем - нормативы численности работников, занятых в указанной сфере деятельности, а после этого - комментарий к тексту пункта.

Применяя такую последовательность расположения материала, авторы ставили перед собой задачу проиллюстрировать и прокомментировать содержание деятельности Службы по каждому ее направлению. Дело заключается в том, что какого либо иного правового акта или центролизованно утвержденных рекомендаций, в которых раскрывалось бы содержание деятельности Службы, тем более по ее направлениям, попросту нет.

Что же касается самих нормативов численности работников Службы, приведенных в Межотраслевых нормативах, то рассматривая их в качестве минимальных значений, требующих в каждом отдельно взятом случае значительной корректировки, авторы не нашли оснований для их комментария.

В то же время нельзя не отметить, что указанные нормативы представляют большую практическую ценность в качестве базовых, исходных, значений при расчете численности работников службы охраны труда в каждой организации.

1. Организация работы по предупреждению производственного травматизма, профессиональных и производственно обусловленных заболеваний, состоящая из:

изучения и анализа причин аварий и производственного травматизма, профессиональных и производственно обусловленных заболеваний;

участия в расследовании аварий и несчастных случаев на производстве и разработке мероприятий по предупреждению и устранению причин производственного травматизма, а также в подготовке документов на выплату возмещения вреда, причиненного здоровью работника в результате несчастного случая на производстве или профзаболевания;

контроля за выполнением мероприятий по устранению причин производственного травматизма;

доведения приказов и других руководящих документов вышестоящих организаций по предупреждению производственного травматизма до сведения работников организации; подготовки проектов приказов руководства организации, предписаний и других документов по вопросам, касающимся охраны труда в организации.

Таблица 1
┌──────┬─────────────┬──────────────────────────────────────────────────┐
│  NN  │Среднесписоч-│     Численность рабочих, занятых на тяжелых и    │
│ п/п  │     ная     │   связанных с вредными условиями труда работах   │
│      │ численность ├───────┬────────┬───────┬────────┬─────────┬──────┤
│      │  работников │до 100 │101-350 │351-500│501-1000│1001-3500│3501 и│
│      │ организации │       │        │       │        │         │свыше │
│      │             ├───────┴────────┴───────┴────────┴─────────┴──────┤
│      │             │     Нормативная численность работников службы    │
│      │             │               охраны труда, человек              │
├──────┼─────────────┼───────┬────────┬───────┬────────┬─────────┬──────┤
│  1.  │До 500       │ 0,13  │  0,14  │ 0,16  │    -   │    -    │  -   │
├──────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼─────────┼──────┤
│  2.  │501-750      │ 0,14  │  0,16  │ 0,17  │    -   │    -    │  -   │
├──────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼─────────┼──────┤
│  3.  │751-1000     │ 0,16  │  0,17  │ 0,19  │    -   │    -    │  -   │
├──────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼─────────┼──────┤
│  4.  │1001-1500    │ 0,19  │  0,21  │ 0,24  │   0,27 │    -    │  -   │
├──────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼─────────┼──────┤
│  5.  │1501-3000    │ 0,28  │  0,31  │ 0,34  │   0,37 │    -    │  -   │
├──────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼─────────┼──────┤
│  6.  │3001-5000    │ 0,40  │  0,43  │ 0,46  │   0,51 │   0,56  │  -   │
├──────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼─────────┼──────┤
│  7.  │5001-7500    │ 0,55  │  0,58  │ 0,63  │   0,68 │   0,74  │ 0,81 │
├──────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼─────────┼──────┤
│  8.  │7501-10000   │ 0,70  │  0,75  │ 0,80  │   0,86 │   0,93  │ 1,02 │
├──────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼─────────┼──────┤
│  9.  │10001-20000  │ 1,30  │  1,35  │ 1,41  │   1,48 │   1,57  │ 1,68 │
├──────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼─────────┼──────┤
│ 10.  │10001 и свыше│ 1,60  │  1,65  │ 1,71  │   1,79 │   1,88  │ 1,99 │
└──────┴─────────────┴───────┴────────┴───────┴────────┴─────────┴──────┘
Комментарии к тексту п. 1
При отражении в Положении о службе охраны труда организации текста аб. 2 п. 1, по нашему мнению, целесообразно учесть следующее. Текст аб. 2 не ориентирует службу охраны труда на предупреждение производственного травматизма, профессиональных и производственно обусловленных заболеваний. Согласно тексту аб. 2 работа службы начинается после того, как аварии уже произошли, имели случаи производственного травматизма и профессиональных заболеваний.

Для того, чтобы предотвратить указанные нежелательные факты, Служба охраны труда должна постоянно проводить работу по их предупреждению. В этих целях целесообразно изложить текст аб. 2 в следующей редакции: "наблюдения с целью проверки состояния условий труда работников и предупреждения производственного травматизма, профессиональных и других производственно обусловленных заболеваний".

Отсюда логически вытекает текст аб. 3 в новой редакции: "организации работы по немедленному устранению выявленных в ходе проверок и при иных обстоятельствах факторов, действие которых может привести к производственному травматизму, профессиональным и другим производственно обусловленным заболеваниям".

Что касается аб. 2 текста п. 1 в редакции Межотраслевых нормативов, то его целесообразно разделить на четыре самостоятельных абзаца, расположив их в иной последовательности: в приведенном тексте действия службы охраны труда изложены непоследовательно и недостаточно четко.

Приведем текст аб. 2 в предлагаемой нами редакции:

"- организации расследования аварий и несчастных случаев, причин возникновения профессиональных и других производственно обусловленных заболеваний; подготовки документов, необходимых для возмещения вреда, причиненного здоровью работников в результате несчастного случая или профессионального заболевания (аб. 4);

- организации изучения и анализа причин аварий и производственного травматизма, профессиональных и производственно обусловленных заболеваний (аб. 5);

- организации разработки и проведения мероприятий по предупреждению производственного травматизма, профессиональных и других производственно обусловленных заболеваний (аб. 6);

- организации контроля за выполнением мероприятий по устранению причин производственного травматизма, профессиональных и других производственно обусловленных заболеваний (аб. 7)".

Текст аб. 3 п. 1 также требует корректировки, - сначала подготовка приказов, и только потом доведение их до сведения работников:

" - подготовки приказов руководителей организации, предписаний и других документов по вопросам охраны труда в организации; доведение этих документов до сведения работников организации (аб. 8)".

При составлении текста раздела "Организация работы по предупреждению производственного травматизма, профессиональных и других производственно обусловленных заболеваний" Положения о Службе охраны труда организации целесообразно также дать ссылки на, хотя бы основные, нормативные акты, которыми должны руководствоваться специалисты Службы при проведении данной работы. Это ориентирует специалистов на выполнение работы по строго определенным правилам, повысит их ответственность.

2. Организация работы по проведению аттестации рабочих мест на соответствие их требованиям условий и охраны труда в организации, включающая:

организационное и методическое руководство работой по аттестации и рационализации рабочих мест в части соответствия рабочих мест требованиям условий охраны труда;

формирование необходимой нормативно-правовой базы для проведения аттестации рабочих мест и организацию ее изучения;

учет рабочих мест и квалификацию работ по категориям работников, наименованию профессий и должностей, их количеству и виду работ (подвижные, сезонные, периодического использования и др.) с целью выявления наиболее травмоопасных участков, работ, оборудования и приспособлений;

оценку рабочих мест по условиям труда: соответствие санитарно-гигиеническим нормативам и требованиям охраны труда; составление перечня опасных и вредных факторов производственной среды, показателей тяжести и напряженности трудового процесса; кодирование производств, цехов, участков, рабочих мест для проведения автоматизированной обработки результатов; обеспеченность работников спецодеждой и спецобувью и другими средствами индивидуальной защиты и их соответствие стандартам безопасности труда и установленным нормам; проведение оценки условий труда инструментальными, лабораторными и эргономическими методами исследований;

организацию оформления документов о результатах аттестации рабочих мест (протокол аттестации рабочих мест, карты аттестации, ведомости рабочих мест, формы которых должны соответствовать требованиям машинной обработки);

доведение информации о результатах аттестации рабочих мест до сведения работодателя;

разработку предложений с учетом результатов аттестации рабочих мест по условиям труда о порядке подготовки организации к сертификации работ по охране труда и определение мероприятий, конкретизирующих содержание подготовки.

Таблица 2
┌───────┬─────────────┬─────────────────────────────────────────────────┐
│   N   │Среднесписоч-│    Численность рабочих, занятых на тяжелых и    │
│  пп.  │     ная     │  связанных с вредными условиями труда работах   │
│       │ численность ├───────┬────────┬───────┬────────┬───────┬───────┤
│       │ работников  │до 100 │101-350 │351-500│501-1000│ 1001- │ 3501 и│
│       │ организации │       │        │       │        │ 3500  │ свыше │
│       │             ├───────┴────────┴───────┴────────┴───────┴───────┤
│       │             │Нормативная численность работников службы охраны │
│       │             │                 труда, человек                  │
│       │             ├─────────────────────────────────────────────────┤
│       │             │ При количестве самостоятельных производственных │
│       │             │структурных подразделений в организации от 51 до │
│       │             │                       125                       │
├───────┼─────────────┼───────┬────────┬───────┬────────┬───────┬───────┤
│   1   │До 500       │ 0,13  │  0,15  │ 0,17  │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│   2   │501-750      │ 0,15  │  0,17  │ 0,19  │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│   3   │751-1000     │ 0,16  │  0,18  │ 0,20  │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│   4   │1001-1500    │ 0,19  │  0,22  │ 0,25  │  0,29  │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│   5   │1501-3000    │ 0,28  │  0,32  │ 0,35  │  0,38  │ 0,40  │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│   6   │3001-5000    │ 0,40  │  0,44  │ 0,48  │  0,50  │ 0,53  │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│   7   │5001 и свыше │ 0,57  │  0,61  │ 0,64  │  0,67  │ 0,71  │ 0,77  │
├───────┴─────────────┼───────┴────────┴───────┴────────┴───────┴───────┤
│                     │ При количестве самостоятельных производственных │
│                     │ структурных подразделений в организации от 6 до │
│                     │                       10                        │
├───────┬─────────────┼───────┬────────┬───────┬────────┬───────┬───────┤
│   8   │До 500       │ 0,15  │  0,16  │   -   │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│   9   │501-750      │ 0,16  │  0,18  │   -   │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  10   │751-1000     │ 0,18  │  0,21  │   -   │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  11   │1001-1500    │ 0,21  │  0,23  │ 0,26  │  0,29  │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  12   │1501-3000    │ 0,29  │  0,33  │ 0,36  │  0,39  │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  13   │3001-5000    │ 0,42  │  0,45  │ 0,49  │  0,53  │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  14   │5001-7500    │ 0,57  │  0,61  │ 0,64  │  0,67  │ 0,71  │ 0,77  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  15   │7501-10000   │ 0,72  │  0,76  │ 0,81  │  0,84  │ 0,87  │ 0,92  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  16   │10001 и свыше│ 0,73  │  0,81  │ 0,89  │  0,95  │ 1,07  │ 1,27  │
├───────┼─────────────┼───────┴────────┴───────┴────────┴───────┴───────┤
│       │             │ При количестве самостоятельных производственных │
│       │             │            структурных подразделений            │
│       │             │            в организации от 11 до 20            │
├───────┼─────────────┼───────┬────────┬───────┬────────┬───────┬───────┤
│  17   │До 500       │ 0,20  │  0,22  │   -   │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  18   │501-750      │ 0,23  │  0,27  │ 0,31  │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  19   │751-1000     │ 0,27  │  0,31  │ 0,37  │  0,43  │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  20   │1001-1500    │ 0,31  │  0,37  │ 0,43  │  0,47  │ 0,51  │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  21   │1501-3000    │ 0,37  │  0,43  │ 0,47  │  0,52  │ 0,62  │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  22   │3001-5000    │ 0,43  │  0,46  │ 0,51  │  0,66  │ 0,77  │ 0,93  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  23   │5001-7500    │ 0,51  │  0,60  │ 0,71  │  0,79  │ 0,92  │ 1,02  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  24   │7501-10000   │ 0,60  │  0,69  │ 0,79  │  0,88  │ 0,94  │ 1,10  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  25   │7501-10000   │ 0,75  │  0,83  │ 0,90  │  0,96  │ 1,08  │ 1,29  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  26   │20001 и свыше│ 0,90  │  0,95  │ 1,03  │  1,10  │ 1,25  │ 1,50  │
├───────┴─────────────┼───────┴────────┴───────┴────────┴───────┴───────┤
│                     │ При количестве самостоятельных производственных │
│                     │            структурных подразделений            │
│                     │            в организации от 21 до 50            │
├───────┬─────────────┼───────┬────────┬───────┬────────┬───────┬───────┤
│  27   │До 750       │ 0,20  │  0,22  │   -   │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  28   │751-1000     │ 0,27  │  0,33  │ 0,39  │   -    │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  29   │1001-1500    │ 0,33  │  0,39  │ 0,49  │  0,58  │   -   │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  30   │1501-3000    │ 0,39  │  0,49  │ 0,69  │  0,73  │ 0,26  │       │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  31   │3001-5000    │ 0,49  │  0,69  │ 0,74  │  0,86  │ 0,95  │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│       │             │       │        │       │        │       │       │
├───────┼─────────────┼───────┴────────┴───────┴────────┴───────┴───────┤
│  N    │Среднесписоч-│    Численность рабочих, занятых на тяжелых и    │
│ пп.   │     ная     │  связанных с вредными условиями труда работах   │
│       │ численность ├───────┬────────┬───────┬────────┬───────┬───────┤
│       │ работников  │до 100 │101-350 │351-500│501-1000│ 1001- │3 501 и│
│       │ организации │       │        │       │        │ 3500  │ свыше │
│       │             ├───────┴────────┴───────┴────────┴───────┴───────┤
│       │             │Нормативная численность работников службы охраны │
│       │             │                 труда, человек                  │
│       │             ├─────────────────────────────────────────────────┤
│       │             │ При количестве самостоятельных производственных │
│       │             │            структурных подразделений            │
│       │             │            в организации от 21 до 50            │
├───────┼─────────────┼───────┬────────┬───────┬────────┬───────┬───────┤
│  32   │5001-7500    │ 0,60  │  0,74  │ 0,86  │  0,94  │ 1,01  │ 1,08  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  33   │7501-10000   │ 0,73  │  0,85  │ 0,95  │  1,01  │ 1,08  │  1,2  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  34   │10001-20000  │ 0,91  │  1,01  │ 1,01  │  1,20  │ 1,36  │ 1,56  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  35   │20001 и свыше│ 0,95  │  1,03  │ 1,10  │  1,25  │ 1,38  │ 1,58  │
├───────┴─────────────┼───────┴────────┴───────┴────────┴───────┴───────┤
│                     │ При количестве самостоятельных производственных │
│                     │            структурных подразделений            │
│                     │           в организации от 51 до 125            │
├───────┬─────────────┼───────┬────────┬───────┬────────┬───────┬───────┤
│  36   │До 1000      │ 0,31  │  0,36  │ 0,45  │  0,55  │ 0,67  │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  37   │1001-1500    │ 0,37  │  0,45  │ 0,56  │  0,69  │ 0,78  │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  38   │1501-3000    │ 0,46  │  0,55  │ 0,67  │  0,78  │ 0,86  │   -   │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  39   │3001-5000    │ 0,56  │  0,67  │ 0,78  │  0,85  │ 1,04  │ 1,21  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  40   │5001-7500    │ 0,69  │  0,77  │ 0,86  │  1,01  │ 1,19  │ 1,29  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  41   │7501-10000   │ 0,85  │  1,01  │ 1,19  │  1,28  │ 1,47  │ 1,57  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  42   │10001-20000  │ 1,04  │  1,05  │ 1,28  │  1,47  │ 1,57  │ 1,84  │
├───────┼─────────────┼───────┼────────┼───────┼────────┼───────┼───────┤
│  43   │20001 и свыше│ 1,05  │  1,08  │ 1,30  │  1,53  │ 1,60  │ 1,90  │
└───────┴─────────────┴───────┴────────┴───────┴────────┴───────┴───────┘
Примечание. Под структурными подразделениями в организации следует понимать отделы, цехи, бюро, службы и другие самостоятельные подразделения.

Комментарий к тексту п. 2
Первое, на что целесообразно обратить внимание читателей, заключается в том, что в аб. 2 п. 2 сужена роль службы охраны труда. Тогда как в аб. 1 п. 2 речь идет об организации работы по аттестации рабочих мест, согласно аб. 2 служба охраны труда осуществляет организационное и методическое руководство такой работой.

Однако "организация работы" и "организационное и методическое руководство работой" это не синонимы, как в данном случае должно было быть. При применении формулировки аб. 2 со Службы охраны труда снимается часть полномочий и общая ответственность за результаты работы. Орган, организующий работу по проведению аттестации рабочих мест и несущий ответственность за ее результаты, остается не определенным. Поэтому в тексте аб. 2 целесообразно отказаться от слов "организационное" и "методическое". Но тогда возникает вопрос - как изложить текст аб. 2? Возможно, например, привести его в следующей редакции: "руководство работой по аттестации и рационализации рабочих мест в части соответствия рабочих мест требованиям условий охраны труда".

Обращает на себя внимание и другое, более серьезное несоответствие, между текстами аб.аб. 1 и 2. В первом случае речь идет только об аттестации рабочих мест, а втором - об аттестации и рационализации рабочих мест. Если в аб. 1 ничего не говорится о рационализации рабочих мест, то и в аб. 2 этого делать не следовало, тем более, что далее по тексту п. 2 о рационализации рабочих мест ничего не говорится.

В целях обеспечения единства понимания своих задач при проведении аттестации рабочих мест специалистами, принимающими в ней участие, в Положении о службе организации необходимо дать определение понятий. Необходимо также определить цель аттестации рабочих мест и задачи указанных специалистов по ее достижению.

Под рабочим местом понимается зона, оснащенная необходимыми техническими средствами, в которой осуществляется трудовая деятельность работника или группы работников, совместно выполняющих одну и ту же операцию.

Работоспособность человека и производительность его труда во многом определяются уровнем организации рабочих мест, характеризующимся оснащением рабочего места средствами и предметами труда в соответствии с запроектированным технологическим процессом, установленным производственным заданием, и их наиболее рациональным размещением.

Основная цель организации рабочего места - достижение высококачественного и экономически эффективного выполнения производственного задания в установленные сроки на основе полного использования оборудования, рабочего времени, применения рациональных приемов и методов труда с наименьшими физическими усилиями, нервным напряжением, создания безопасных и благоприятных условий ведения работы.

Именно рациональная организация рабочих мест создает благоприятные условия для оптимального функционирования системы "человек - машина - среда, в которой протекает труд". Только при условии, если согласованы параметры работы механизмов, оснащения рабочего места необходимым оборудованием, окружающей среды с психофизиологическими особенностями работника можно обеспечить нормальные условия его труда. Отсюда его высокая производительность, отсутствие влияния на здоровье работника неблагоприятных производственных факторов.

Размеры, формы, цвет, яркость, контрастность, пространственное расположение всех объектов, расположенных на рабочем месте, должны соответствовать зрительным, слуховым, осязательным и другим психофизиологическим данным, присущим работнику. Не последнее место здесь занимает необходимость учета возможности работника воспринимать, перерабатывать и использовать информацию, необходимую ему в процессе трудовой деятельности.

Психофизиологическим особенностям работника должны также соответствовать параметры производственной среды: освещенность, температура, влажность, давление, шум, вибрация, содержание в воздухе различных примесей.

Приведенное выше определение понятия рабочего места и его характеристика дают нам возможность придти к выводу о том, что применяемый в п. 2 Межотраслевых нормативов термин "рационализация рабочих мест" целесообразно заменить на термин "совершенствование организации рабочих мест".

Совершенствуют не рабочее место, пространство, в котором занят работник, а организацию рабочего места. Это принципиально важно хотя бы уже потому, что этот термин хорошо известен и повсеместно применяется специалистами по организации труда, работниками службы охраны труда организации.

Если этим специалистам поручить рационализировать рабочие места, то, скорее всего, они окажутся в затруднении, не зная, что им необходимо конкретно делать. Иное дело совершенствование организации рабочих мест. Мероприятия, которые проводятся соответствующими службами в этом направлении, им хорошо известны, и они готовы их проводить в жизнь, тем более, что в общем виде их перечень, хотя и не полностью, приводится в аб. 5 п. 2.

Теперь обратимся к аттестации рабочих мест по условиям труда, которой посвящен тест указанного п. 2. Аттестация рабочих мест по условиям труда - это система анализа и оценки рабочих мест для проведения оздоровительных мероприятий, ознакомления работающих 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. Аттестация рабочих мест включает гигиеническую оценку существующих условий и характера труда, оценку травмобезопасности рабочих мест и учет обеспеченности работников средствами индивидуальной защиты.

Таким образом, аттестация рабочих мест по условиям труда - это система анализа и оценки рабочих мест в заданных целях. Эти цели в определении понятия аттестации приведены не полностью. Они в указанном выше Положении раскрываются полностью отдельно. Результаты аттестации используются в целях:

- планирования и проведения мероприятий по охране и условиям труда в соответствии с действующими нормативными правовыми документами;

- сертификации производственных объектов на соответствие требованиям по охране труда;

- обоснования предоставления льгот и компенсаций работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными и опасными условиями труда, в предусмотренном законодательством порядке;

- решения вопроса о связи заболевания с профессией при подозрении на профессиональное заболевание, установлении диагноза профессионального заболевания, в том числе при решении споров, разногласий в судебном порядке;

- рассмотрения вопроса о прекращении (приостановлении) эксплуатации цеха, участка, производственного оборудования, изменении технологий, представляющих непосредственную угрозу для жизни и (или) здоровья работников;

- включения в трудовой договор условий труда работников;

- ознакомления работающих с условиями труда на рабочих местах;

- составления статистической отчетности о состоянии условий труда, льготах и компенсациях за работу с вредными и опасными условиями труда по форме N 1-Т (условия труда);

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

Что касается периодичности проведения аттестации рабочих мест по условиям труда, то она определяется самой организацией, исходя из изменения условий и характера труда. В то же время она должна проводиться не реже одного раза в 5 лет с момента последних изменений.

Службе охраны труда следует также иметь в виду, что подлежат обязательной переаттестации рабочие места после замены производственного оборудования, изменения технологического процесса, реконструкции средств коллективной защиты и др., а также по требованию органов, осуществляющих государственную экспертизу условий труда при выявлении нарушений при аттестации рабочих мест по условиям труда. Результаты переаттестации оформляются в виде приложения по соответствующим позициям к Карте аттестации рабочего места по условиям труда.

Параметры опасных и вредных производственных факторов, показатели тяжести и напряженности трудового процесса определяют лабораторные подразделения организации. При отсутствии у организации необходимых для этого технических средств и нормативно-справочной базы привлекаются центры государственного санитарно-эпидемиологического надзора, лаборатории органов Государственной экспертизы условий труда Российской Федерации и другие лаборатории, аккредитованные (аттестованные) на право проводить указанные измерения.

Травмобезопасность рабочих мест организации оценивают самостоятельно или с помощью сторонних организаций, имеющих разрешение органов Государственной экспертизы условий труда Российской Федерации на право проведения таких работ.

Как следует из приведенного текста, аттестация и переаттестация рабочих мест по условиям труда - обязанность работодателя. Их своевременное и качественное проведение контролируется органами государственного надзора и контроля, государственных экспертиз по условиям труда, профессиональными союзами, иными уполномоченными работниками органами.

Проведение аттестации и переаттестации рабочих мест - весьма ответственная работа: речь идет о сохранении здоровья и даже жизни большого количества работников. В то же время - это весьма многогранная и сложная работа, требующая привлечения многих служб организации и даже сторонних организаций. Поэтому проведение аттестации целесообразно регламентировать путем отражения всех ее этапов в Положении о службе охраны труда организации или принятия в установленном порядке локального нормативного акта организации - Положения о проведении аттестации рабочих мест по условиям труда.

3. Организация пропаганды по охране труда, предусматривающая:

руководство работой кабинета (уголков) по охране труда, организацию пропаганды и информации по вопросам охраны труда с использованием внутренней радиосвязи, телевидения, видеофильмов по безопасности труда, малолитражной печати, стенных газет, витрин и т.п.;

организацию и проведение лекций, бесед; участие в подготовке экспонатов и наглядных пособий при организации учебных кабинетов; организацию выставок, уголков, витрин, стендов; проведение конкурсов и общественных смотров по охране труда; организацию и обеспечение подразделений организации правилами, инструкциями, нормами, плакатами и другими наглядными пособиями по охране труда, выезды в командировки, прием и ознакомление работников других организаций с практикой работы по охране труда.

Текст п. 3 не комментируется.

Таблица 3
┌─────┬───────────────┬─────────────────────────────────────────────────┐
│  N  │Среднесписочная│   Количество самостоятельных производственных   │
│ пп. │  численность  │     структурных подразделений в организации     │
│     │  работников   ├──────────┬─────────┬──────────┬────────┬────────┤
│     │  организации  │   до 5   │   6-10  │   11-20  │ 21-50  │ 51-125 │
│     │               ├──────────┴─────────┴──────────┴────────┴────────┤
│     │               │    Нормативная численность работников службы    │
│     │               │              охраны труда, человек              │
├─────┼───────────────┼──────────┬─────────┬──────────┬────────┬────────┤
│  1  │До 500         │   0,16   │   0,18  │   0,21   │  0,24  │   -    │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼──────────┼────────┼────────┤
│  2  │501-750        │   0,18   │   0,21  │   0,24   │  0,30  │   -    │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼──────────┼────────┼────────┤
│  3  │751-1000       │   0,19   │   0,22  │   0,27   │  0,33  │   -    │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼──────────┼────────┼────────┤
│  4  │1001-1500      │   0,23   │   0,26  │   0,32   │  0,40  │  0,51  │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼──────────┼────────┼────────┤
│  5  │1501-3000      │   0,34   │   0,40  │   0,44   │  0,59  │  0,75  │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼──────────┼────────┼────────┤
│  6  │3001-5000      │     -    │   0,56  │   0,67   │  0,83  │  1,07  │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼──────────┼────────┼────────┤
│  7  │5001-7500      │     -    │    -    │   0,84   │  1,08  │  1,37  │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼──────────┼────────┼────────┤
│  8  │7501-10000     │          │         │   0,98   │  1,38  │  1,79  │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼──────────┼────────┼────────┤
│  9  │10001-20 000   │     -    │    -    │   1,08   │  1,63  │  2,28  │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼──────────┼────────┼────────┤
│ 10  │20001 и свыше  │     -    │    -    │   1,35   │  1,89  │  2,40  │
└─────┴───────────────┴──────────┴─────────┴──────────┴────────┴────────┘
4. Организация проведения инструктажа, обучения, проверки знаний требований охраны труда работников организации, состоящая из:

разработки программы проведения вводного инструктажа по охране труда;

проведения вводного инструктажа по охране труда;

контроля за своевременным и качественным проведением обучения, проверки знаний и организации всех видов инструктажа по охране труда; организации обучения безопасным методам и приемам выполнения работ и методам оказания первой помощи пострадавшим;

проведения консультаций по вопросам охраны труда;

участия в работе комиссий по проверке знаний по охране труда работников организации;

оказания методической помощи руководителям структурных подразделений организации при разработке и пересмотре инструкций по охране труда.

Таблица 4
┌─────┬───────────────┬─────────────────────────────────────────────────┐
│  N  │Среднесписочная│   Количество самостоятельных производственных   │
│ пп. │  численность  │     структурных подразделений в организации     │
│     │  работников   ├────────┬────────┬────────┬───────┬───────┬──────┤
│     │  организации  │  до 20 │  21-30 │  31-40 │ 41-50 │ 51-70 │71-100│
│     │               ├────────┴────────┴────────┴───────┴───────┴──────┤
│     │               │    Нормативная численность работников службы    │
│     │               │              охраны труда, человек              │
├─────┼───────────────┼────────┬────────┬────────┬───────┬───────┬──────┤
│  1  │До 500         │  0,38  │  0,40  │  0,43  │ 0,46  │   -   │  -   │
├─────┼───────────────┼────────┼────────┼────────┼───────┼───────┼──────┤
│  2  │501-750        │  0,42  │  0,45  │  0,48  │ 0,52  │ 0,57  │  -   │
├─────┼───────────────┼────────┼────────┼────────┼───────┼───────┼──────┤
│  3  │751-1000       │  0,47  │  0,50  │  0,54  │ 0,59  │ 0,64  │ 0,70 │
├─────┼───────────────┼────────┼────────┼────────┼───────┼───────┼──────┤
│  4  │1001-1500      │  0,55  │  0,59  │  0,65  │ 0,75  │ 0,83  │ 0,91 │
├─────┼───────────────┼────────┼────────┼────────┼───────┼───────┼──────┤
│  5  │1501-3000      │  0,81  │  0,86  │  0,92  │ 1,00  │ 1,08  │ 1,17 │
├─────┼───────────────┼────────┼────────┼────────┼───────┼───────┼──────┤
│  6  │3001-5000      │  1,16  │  1,24  │  1,32  │ 1,41  │ 1,54  │ 1,72 │
├─────┼───────────────┼────────┼────────┼────────┼───────┼───────┼──────┤
│  7  │5001-7500      │  1,60  │  1,68  │  1,77  │ 1,90  │ 2,08  │ 2,21 │
├─────┼───────────────┼────────┼────────┼────────┼───────┼───────┼──────┤
│  8  │7501-10000     │    -   │  2,12  │  2,24  │ 2,43  │ 2,56  │ 2,76 │
├─────┼───────────────┼────────┼────────┼────────┼───────┼───────┼──────┤
│  9  │10001-20000    │    -   │    -   │  3,98  │ 4,24  │ 4,43  │ 4,78 │
├─────┼───────────────┼────────┼────────┼────────┼───────┼───────┼──────┤
│ 10  │20001 и свыше  │    -   │    -   │  4,64  │ 4,80  │ 5,00  │ 5,30 │
└─────┴───────────────┴────────┴────────┴────────┴───────┴───────┴──────┘
Комментарий к тексту п. 4
а) Специалистам службы охраны труда следует иметь в виду, что инструкция по охране труда работника (работников) разрабатывается на основе межотраслевой или отраслевой типовой инструкции (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 разрабатываются в соответствии с наименованиями профессий и перечнем видов работ, утверждаемыми работодателем. Перечень инструкций, подлежащих разработке, утверждается работодателем и рассылается в структурные подразделения организации. Для вводимых в действие новых и реконструированных производств допускается разработка временных - на срок до приемки указанных производств в эксплуатацию - инструкций.

Необходимо иметь в виду, что 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.

б) Согласно ст. 212 ТК РФ работодатель обязан обеспечить:

- инструктаж работников по охране труда и проверку их знаний требований охраны труда, безопасных методов и приемов выполнения работ;

- недопущение к работе лиц, не прошедших в установленном порядке инструктаж по охране труда и проверку знаний требований охраны труда.

Работник, со своей стороны, обязан проходить инструктаж по охране труда и проверку знаний требований охраны труда (ст. 214 ТК РФ).

Таковы требования ТК РФ как к работодателю, так и к работнику.

Подробно о порядке проведения инструктажей работников по охране труда см. главу 5 "Обучение и профессиональная подготовка в области охраны труда" настоящей работы.

5. Планирование мероприятий по охране труда, составление статистической отчетности по установленным формам, ведение документации по охране труда, включающие:

разработку совместно с другими структурными подразделениями плана мероприятий по улучшению и оздоровлению условий труда, приведению их в соответствие с требованиями нормативных правовых актов по охране труда с учетом мероприятий по улучшению техники и технологии, применению средств индивидуальной и коллективной защиты; анализ и обобщение предложений по расходованию средств на мероприятия по улучшению условий и охраны труда с указанием сроков их исполнения; составление статистической отчетности по охране труда по установленным формам и в соответствующие сроки;

составление (при участии других структурных подразделений организации) перечней профессий, должностей и видов работ, на которые должны быть разработаны инструкции по охране труда;

согласование проектов инструкций по охране труда работников, перечней профессий и должностей работников, освобожденных от первичного инструктажа на рабочем месте, программ первичного инструктажа на рабочем месте;

составление совместно с другими структурными подразделениями организации списков профессий и должностей, в соответствии с которыми работники должны проходить обязательные предварительные (при поступлении на работу) и периодические (в течение трудовой деятельности) медицинские осмотры, а также списков профессий и должностей, в соответствии с которыми на основании действующего законодательства работникам предоставляются компенсации за тяжелые, вредные или опасные условия труда;

организацию хранения документации (актов по форме Н-1 и других документов по расследованию несчастных случаев на производстве, протоколов замеров параметров вредных и опасных производственных факторов, документов, касающихся аттестации рабочих мест и др.) в соответствии со сроками, установленными законами и иными нормативными правовыми актами;

участие в составлении раздела "Охрана труда" коллективного договора, соглашения по охране труда, в организации лечебно-профилактического обслуживания работников организации;

определение основных направлений совершенствования условий труда.

Таблица 5
┌─────┬───────────────┬─────────────────────────────────────────────────┐
│  N  │Среднесписочная│   Количество самостоятельных производственных   │
│ пп. │  численность  │     структурных подразделений в организации     │
│     │  работников   ├──────────┬─────────┬─────────┬────────┬─────────┤
│     │  организации  │   до 5   │   6-10  │  11-20  │ 21-50  │ 51-125  │
│     │               ├──────────┴─────────┴─────────┴────────┴─────────┤
│     │               │   Нормативная численность работников службы     │
│     │               │              охраны труда, человек              │
├─────┼───────────────┼──────────┬─────────┬─────────┬────────┬─────────┤
│  1  │До 500         │   0,13   │   0,15  │  0,19   │  0,21  │   -     │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼─────────┼────────┼─────────┤
│  2  │501-750        │   0,15   │   0,17  │  0,20   │  0,24  │   -     │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼─────────┼────────┼─────────┤
│  3  │751-1000       │   0,16   │   0,18  │  0,25   │  0,28  │   -     │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼─────────┼────────┼─────────┤
│  4  │1001-1500      │   0,19   │   0,22  │  0,26   │  0,33  │  0,43   │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼─────────┼────────┼─────────┤
│  5  │1501-3000      │   0,28   │   0,32  │  0,39   │  0,48  │  0,61   │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼─────────┼────────┼─────────┤
│  6  │3001-5000      │     -    │   0,47  │  0,56   │  0,69  │  0,88   │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼─────────┼────────┼─────────┤
│  7  │5001-7500      │     -    │    -    │  0,68   │  0,88  │  1,12   │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼─────────┼────────┼─────────┤
│  8  │7501-10000     │     -    │    -    │  0,82   │  0,89  │  1,38   │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼─────────┼────────┼─────────┤
│  9  │10001-20000    │     -    │    -    │  0,91   │  1,53  │  2,11   │
├─────┼───────────────┼──────────┼─────────┼─────────┼────────┼─────────┤
│ 10  │20001 и свыше  │     -    │    -    │  1,23   │  1,60  │  2,20   │
└─────┴───────────────┴──────────┴─────────┴─────────┴────────┴─────────┘
Комментарий к тексту п. 5
Главным в приведенном выше направлении работы службы охраны труда организации является планирование мероприятий по охране труда. Оно осуществляется в соответствии с Рекомендациями по планированию мероприятий по охране труда, утвержденными постановлением Минтруда России от 27 февраля 1995 г. N 111. Согласно указанным рекомендациям правовой формой планирования и проведения мероприятий по охране труда с указанием сроков выполнения и ответственных лиц (служб) является соглашение по охране труда, заключаемом работодателем и профсоюзным комитетом, иным представительным органом работников.

О планировании мероприятий по охране труда см. § 5 настоящей главы.

6. Оперативный контроль за состоянием охраны труда в организации и ее структурных подразделениях, в состав которого входит:

обеспечение соблюдения Рекомендаций по организации работы службы охраны труда в организации, утвержденных постановлением Минтруда России от 8 февраля 2000 г. N 14;

контроль за: выполнением работниками в структурных подразделениях организации требований инструкций по охране труда; содержанием производственных и вспомогательных помещений; безопасной эксплуатацией оборудования, инструмента, приспособлений, инвентаря, транспортных средств, предохранительных и оградительных устройств; правильной организацией рабочих мест, проведением технологических процессов; использованием и соблюдением установленных сроков выдачи средств индивидуальной защиты; техническим состоянием машин и оборудования; эксплуатацией и надлежащим содержанием вентиляционных устройств, систем отопления и кондиционирования, устройств питьевого водоснабжения.

Таблица 6
┌───────┬──────────────┬────────────────────────────────────────────────┐
│   N   │Среднесписоч- │   Численность рабочих, занятых на тяжелых и    │
│  пп.  │     ная      │  связанных с вредными условиями труда работах  │
│       │ численность  ├───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│       │  работников  │до 100 │101-350 │351-500│  501- │ 1001- │3501 и │
│       │ организации  │       │        │       │ 1000  │ 3500  │ свыше │
│       │              ├───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┤
│       │              │Нормативная численность работников службы охраны│
│       │              │                 труда, человек                 │
│       │              ├────────────────────────────────────────────────┤
│       │              │При количестве самостоятельных производственных │
│       │              │           структурных подразделений            │
│       │              │            в организации от 6 до 10            │
├───────┼──────────────┼───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│   1   │До 500        │ 0,26  │  0,29  │ 0,33  │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   2   │501-750       │ 0,29  │  0,33  │ 0,37  │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   3   │751-1000      │ 0,32  │  0,36  │ 0,40  │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   4   │1001-1500     │ 0,38  │  0,43  │ 0,50  │ 0,57  │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   5   │1501-3000     │ 0,56  │  0,63  │ 0,70  │ 0,75  │ 0,79  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  инд  │      а       │   б   │        │   в   │   г   │   д   │   е   │
├───────┼──────────────┼───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┤
│   N   │Среднесписоч- │   Численность рабочих, занятых на тяжелых и    │
│  пп.  │     ная      │  связанных с вредными условиями труда работах  │
│       │ численность  ├───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│       │  работников  │до 100 │101-350 │351-500│  501- │ 1001- │3501 и │
│       │ организации  │       │        │       │ 1000  │ 3500  │ свыше │
│       │              ├───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┤
│       │              │Нормативная численность работников службы охраны│
│       │              │                 труда, человек                 │
│       │              ├────────────────────────────────────────────────┤
│       │              │При количестве самостоятельных производственных │
│       │              │           структурных подразделений            │
│       │              │            в организации от 6 до 10            │
├───────┼──────────────┼───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│   6   │3001-5000     │ 0,80  │  0,87  │ 0,96  │ 0,99  │ 1,05  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   7   │5001 и свыше  │ 1,13  │  1,21  │ 1,28  │ 1,34  │ 1,41  │ 1,54  │
├───────┼──────────────┼───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┤
│       │              │При количестве самостоятельных производственных │
│       │              │            структурных подразделений           │
│       │              │            в организации от 6 до 10            │
├───────┼──────────────┼───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│   8   │До 500        │ 0,29  │  0,32  │   -   │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   9   │501-750       │ 0,32  │  0,36  │   -   │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  10   │751-1000      │ 0,35  │  0,42  │   -   │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  11   │1001-1500     │ 0,41  │  0,45  │ 0,51  │ 0,57  │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  12   │1501-3000     │ 0,59  │  0,65  │ 0,71  │ 0,79  │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  13   │3001-5000     │ 0,83  │  0,89  │ 0,97  │ 1,05  │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  14   │5001-7500     │ 1,13  │  1,21  │ 1,28  │ 1,34  │ 1,41  │ 1,54  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  15   │7501-10000    │ 1,43  │  1,51  │ 1,61  │ 1,68  │ 1,74  │ 1,84  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  16   │10001 и свыше │ 1,45  │  1,62  │ 1,78  │ 1,89  │ 2,14  │ 2,53  │
├───────┼──────────────┼───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┤
│       │              │При количестве самостоятельных производственных │
│       │              │           структурных подразделений            │
│       │              │           в организации от 11 до 20            │
├───────┼──────────────┼───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│  17   │До 500        │ 0,40  │  0,44  │   -   │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  18   │501-750       │ 0,45  │  0,53  │ 0,62  │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  19   │751-1000      │ 0,53  │  0,62  │ 0,73  │ 0,86  │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  20   │1001-1500     │ 0,62  │  0,73  │ 0,86  │ 0,94  │ 1,02  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  21   │1501-3000     │ 0,73  │  0,86  │ 0,94  │ 1,04  │ 1,24  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  22   │3001-5000     │ 0,86  │  0,91  │ 1,02  │ 1,32  │ 1,53  │ 1,85  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  23   │5001-7500     │ 1,02  │  1,20  │ 1,42  │ 1,58  │ 1,83  │ 2,04  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  24   │7501-10000    │ 1,20  │  1,38  │ 1,59  │ 1,76  │ 1,87  │ 2,19  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  25   │10001-20000   │ 1,50  │  1,65  │ 1,80  │ 1,91  │ 2,16  │ 2,59  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  26   │20001 и свыше │ 1,80  │  1,90  │ 2,05  │ 2,20  │ 2,50  │ 3,00  │
├───────┼──────────────┼───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┤
│       │              │При количестве самостоятельных производственных │
│       │              │           структурных подразделений            │
│       │              │           в организации от 21 до 50            │
├───────┼──────────────┼───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│  27   │До 750        │ 0,40  │  0,44  │   -   │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  28   │751-1000      │ 0,53  │  0,66  │ 0,78  │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  29   │1001-1500     │ 0,65  │  0,79  │ 0,98  │ 1,16  │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  30   │1501-3000     │ 0,79  │  0,97  │ 1,38  │ 1,46  │ 1,72  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  31   │3001-5000     │ 0,97  │  1,38  │ 1,47  │ 1,72  │ 1,89  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  32   │5001-7500     │ 1,19  │  1,47  │ 1,72  │ 1,88  │ 2,01  │ 2,16  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  33   │7501-10000    │ 1,46  │  1,70  │ 1,89  │ 2,01  │ 2,16  │ 2,40  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  34   │10001-20000   │ 1,81  │  2,01  │ 2,16  │ 2,40  │ 2,71  │ 3,12  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  35   │20001 и свыше │ 1,90  │  2,05  │ 2,20  │ 2,50  │ 2,75  │ 3,15  │
├───────┼──────────────┼───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┤
│       │              │При количестве самостоятельных производственных │
│       │              │           структурных подразделений            │
│       │              │           в организации от 51 до 125           │
├───────┼──────────────┼───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│  36   │До 1000       │ 0,61  │  0,72  │ 0,89  │ 1,09  │ 1,34  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  37   │1001-1500     │ 0,74  │  0,89  │ 1,11  │ 1,38  │ 1,56  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  38   │1501-3000     │ 0,91  │  1,09  │ 1,34  │ 1,56  │ 1,71  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  39   │3001-5000     │ 1,11  │  1,34  │ 1,56  │ 1,70  │ 2,08  │ 2,41  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  40   │5001-7500     │ 1,38  │  1,54  │ 1,71  │ 2,01  │ 2,38  │ 2,58  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  41   │7501-10000    │ 1,70  │  2,01  │ 2,38  │ 2,55  │ 2,93  │ 3,14  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  42   │10001-20000   │ 2,08  │  2,10  │ 2,55  │ 2,93  │ 3,14  │ 3,68  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  43   │20001 и свыше │ 2,10  │  2,15  │ 2,60  │ 3,06  │ 3,20  │ 3,80  │
└───────┴──────────────┴───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┘
Текст п. 6 не комментируется.

7. Контроль за соблюдением законов и иных нормативных правовых актов по охране труда, включающий также:

контроль за:

правильным расходованием в подразделениях организации средств, выделенных на выполнение мероприятий по охране труда;

наличием в структурных подразделениях организации инструкций по охране труда согласно перечню профессий, должностей и видов работ, на которые они должны быть разработаны; своевременным их пересмотром;

доведением до сведения работников структурных подразделений организации вводимых в действие новых законов и иных нормативных правовых актов по охране труда.

Таблица 7
┌───────┬──────────────┬────────────────────────────────────────────────┐
│   N   │Среднесписоч- │   Численность рабочих, занятых на тяжелых и    │
│  пп.  │     ная      │  связанных с вредными условиями труда работах  │
│       │ численность  ├───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│       │  работников  │до 100 │101-350 │351-500│  501- │ 1001- │3501 и │
│       │ организации  │       │        │       │ 1000  │ 3500  │ свыше │
│       │              ├───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┤
│       │              │Нормативная численность работников службы охраны│
│       │              │                 труда, человек                 │
├───────┼──────────────┼───────┬────────┬───────┬───────┬───────┬───────┤
│   1   │До 500        │ 0,06  │  0,07  │ 0,08  │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   2   │501-750       │ 0,07  │  0,08  │ 0,09  │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   3   │751-1000      │ 0,08  │  0,09  │ 0,10  │   -   │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   4   │1001-1500     │ 0,10  │  0,12  │ 0,14  │ 0,17  │   -   │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   5   │1501-3000     │ 0,14  │  0,17  │ 0,20  │ 0,24  │ 0,28  │   -   │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   6   │3001-5000     │ 0,20  │  0,24  │ 0,29  │ 0,35  │ 0,42  │ 0,48  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   7   │5001-7500     │ 0,28  │  0,32  │ 0,38  │ 0,45  │ 0,56  │ 0,70  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   8   │7501-10000    │ 0,35  │  0,41  │ 0,48  │ 0,57  │ 0,68  │ 0,82  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│   9   │10001-20000   │ 0,65  │  0,72  │ 0,79  │ 0,93  │ 1,07  │ 1,23  │
├───────┼──────────────┼───────┼────────┼───────┼───────┼───────┼───────┤
│  10   │20001 и свыше │ 0,80  │  0,87  │ 0,94  │ 1,01  │ 1,11  │ 1,26  │
└───────┴──────────────┴───────┴────────┴───────┴───────┴───────┴───────┘
Текст п. 7 не комментируется.

8. Участие в реконструкции производства и организации мероприятий, направленных на улучшение условий труда работников организации, предусматривающее:

работу с составе комиссий по приемке в эксплуатацию законченных строительством или реконструированных объектов производственного назначения, а также в работе комиссий по приемке из ремонта установок, агрегатов, станков и другого оборудования в части соблюдения требований нормативных правовых актов по охране труда;

проведение совместно с соответствующими подразделениями организации и с участием уполномоченных (доверенных) лиц по охране труда профессиональных союзов или трудового коллектива проверок, обследований (или участие в проверках, обследованиях) технического состояния зданий, сооружений, оборудования, машин и механизмов на соответствие их нормативным правовым актам по охране труда, эффективности работы вентиляционных систем, состояния санитарно-технических устройств, санитарно-бытовых помещений, средств коллективной и индивидуальной защиты работников;

согласование разрабатываемой в организации проектной документации в части соблюдения в ней требований по охране труда.

Таблица 8
┌────────┬───────────────┬──────────────────────────────────────────────┐
│    N   │Среднесписочная│ Количество самостоятельных производственных  │
│   пп.  │  численность  │   структурных подразделений в организации    │
│        │  работников   ├─────────┬────────┬────────┬─────────┬────────┤
│        │  организации  │  до 5   │  6-10  │ 11-20  │  21-50  │ 51-125 │
│        │               ├─────────┴────────┴────────┴─────────┴────────┤
│        │               │  Нормативная численность работников службы   │
│        │               │            охраны труда, человек             │
├────────┼───────────────┼─────────┬────────┬────────┬─────────┬────────┤
│    1   │До 500         │  0,18   │  0,21  │  0,24  │  0,27   │   -    │
├────────┼───────────────┼─────────┼────────┼────────┼─────────┼────────┤
│    2   │501-750        │  0,20   │  0,24  │  0,28  │  0,31   │   -    │
├────────┼───────────────┼─────────┼────────┼────────┼─────────┼────────┤
│    3   │751-1000       │  0,23   │  0,26  │  0,29  │  0,35   │   -    │
├────────┼───────────────┼─────────┼────────┼────────┼─────────┼────────┤
│    4   │1001-1500      │  0,27   │  0,31  │  0,34  │  0,42   │  0,61  │
├────────┼───────────────┼─────────┼────────┼────────┼─────────┼────────┤
│    5   │1501-3000      │  0,31   │  0,42  │  0,45  │  0,51   │  0,62  │
├────────┼───────────────┼─────────┼────────┼────────┼─────────┼────────┤
│    6   │3001-5000      │    -    │  0,51  │  0,61  │  0,70   │  0,75  │
├────────┼───────────────┼─────────┼────────┼────────┼─────────┼────────┤
│    7   │5001-7500      │    -    │   -    │  0,70  │  0,89   │  1,46  │
├────────┼───────────────┼─────────┼────────┼────────┼─────────┼────────┤
│    8   │7501-10000     │    -    │   -    │   -    │  1,01   │  1,67  │
├────────┼───────────────┼─────────┼────────┼────────┼─────────┼────────┤
│    9   │10001-20000    │    -    │   -    │   -    │    -    │  2,21  │
├────────┼───────────────┼─────────┼────────┼────────┼─────────┼────────┤
│   10   │20001 и свыше  │    -    │   -    │   -    │    -    │  2,24  │
└────────┴───────────────┴─────────┴────────┴────────┴─────────┴────────┘
Текст п. 8 не комментируется.

9. Расследование и учет несчастных случаев в организации, включающие:

обеспечение соблюдения Положения о расследовании и учете несчастных случаев на производстве;

организацию оказания первой медицинской помощи пострадавшему, содействие, при необходимости, доставки его в медицинское учреждение; принятие неотложных мер по предотвращению развития аварийной ситуации и воздействия травмирующего фактора на других лиц;

организацию сообщения о происшедшем несчастном случае;

работу в комиссии по расследованию несчастного случая, предусматривающую определение мер по предупреждению и устранению причин несчастных случаев на производстве; выдачу предписаний руководителям структурных подразделений; участие в составлении и организацию направления акта по форме Н-1 в соответствующие органы.

Норма времени на участие в работе комиссии по расследованию несчастного случая в организации - 24 часа и 120 часов (при расследовании тяжелого несчастного случая со смертельным исходом и группового несчастного случая).

Комментарий к тексту п. 9
Расследование и учет несчастных случаев на производстве регламентируется ст. 227-231 ТК РФ.

§ 3. Комитет (комиссия) по охране труда организации

В соответствии со ст. 218 ТК РФ в организациях по инициативе 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.

Комитет (комиссия) по охране труда организует совместные действия работодателя и работников по обеспечению требований охраны труда, предупреждению производственного травматизма и профессиональных заболеваний, а также организует проведение проверок условий и охраны труда на рабочих местах и информирование работников о результатах указанных проверок, сбор предложений к разделу коллективного договора (соглашения) об охране труда.

Положения ст. 218 о комитетах (комиссиях) по охране труда не являются новацией в законодательстве. Их создание предусматривалось Основами законодательства Российской Федерации об охране труда (1993 г.). Затем оно было подтверждено Федеральным законом "Об основах охраны труда в Российской Федерации" (1999 г.).

Минтруд РФ своим постановлением от 12 октября 1994 г. N 64 (бюллетень Минтруда России, 1994, N 11) утвердил "Рекомендации по формированию и организации деятельности совместных комитетов (комиссий) по охране труда, создаваемых на предприятиях, в учреждениях и организациях с численностью работников более 10 человек".

Постановлением было поручено органам по труду субъектов РФ оказать организациям необходимую помощь при осуществлении работы по формированию и организации деятельности совместных комитетов (комиссий) по охране труда. Указанные рекомендации разработаны в целях организации сотрудничества по охране труда работодателей и работников и (или) их представителей в организациях всех форм собственности независимо от сферы хозяйственной деятельности и ведомственной подчиненности.

Настоящие Рекомендации предусматривают основные задачи, функции и права совместного комитета (комиссии) по охране труда*(10) в организации. На их основе организации разрабатывают свои Положения о комитете, учитывающие специфику форм собственности и хозяйственной деятельности.

В истекшие годы во многих организациях накоплен значительных положительный опыт создания и организации работы таких комитетов. Обобщение этого опыта позволило авторам настоящей работы подготовить макет Положения о комитете (комиссии) по охране труда в организации (см. приложение N 9).

§ 4. Кабинет охраны труда и уголок охраны труда в организации

В целях реализации Федерального закона "Об основах охраны труда в Российской Федерации" совершенствования работы по охране труда, профилактики производственного травматизма и профессиональных заболеваний Минтруд РФ своим постановлением от 17 января 2001 г. N 17 "Об утверждении Рекомендаций по организации работы кабинета охраны труда и уголка охраны труда" утвердил названные Рекомендации.

Постановлением было рекомендовано федеральным органам исполнительной власти, органам исполнительной власти субъектов РФ оказывать методическую помощь организациям в проведении работы по созданию кабинетов охраны труда и уголков охраны труда.

В связи с изложенным отметим, во-первых, что ТК РФ создание в организациях кабинетов (уголков) охраны труда не предусмотрено. Поэтому Рекомендации не носят обязательного характера. По нашему мнению, кабинеты (уголки) охраны труда следует создавать в тех организациях, где имеется такая потребность и имеются необходимые условия: помещения, средства для их освещения, специалисты и т.п.

Во-вторых, рекомендации федеральным органам исполнительной власти и органам исполнительной власти субъектов РФ оказывать организациям методическую помощь в проведении работы по созданию кабинетов охраны труда и уголков охраны труда, по нашему мнению, безадресно и некорректно. Возможно, что в данном тексте попросту допущена неточность.

Речь должна идти об органах исполнительной власти в области охраны труда, причем не только федеральных и субъектов РФ, но в первую очередь тех, к которым организация имеет возможность обратиться за методической помощью при организации и проведении работы кабинета (уголка). Такими организациями являются местные органы по труду.

Не исключено также для организаций возможность получить консультации и в местных органах государственного надзора и контроля.

Согласно п. 7 Рекомендаций федеральным органам исполнительной власти, органам исполнительной власти субъектов РФ в области охраны труда рекомендовано проводить работу по формированию базовых кабинетов охраны труда. Они могут быть созданы при научно-исследовательских институтах, центрах охраны труда и должны быть ориентированы на осуществление методической помощи в руководстве кабинетами охраны труда, функционирующими в организациях соответствующих сфер деятельности и регионов.

Там, где такие базовые кабинеты охраны труда созданы, они могут оказать организации исчерпывающую методическую помощь.

Существенную помощь как при создании кабинетов (уголков) охраны труда, так и в процессе их работы могут оказывать профкомы и другие профсоюзные органы. Контролируя состояние охраны труда в организации, профком, профсоюзные инспектора труда, профсоюзные активисты хорошо знают его недостатки, насколько глубоко работники владеют знаниями и навыками в области охраны труда.

Именно в профком идут работники со своими жалобами и заявлениями по поводу нарушения правил охраны труда. Постоянно контактируя с работниками, выслушивая их предложения и пожелания, профком лучше, чем должностные лица знает действительное состояние охраны труда и направления работы по ее совершенствованию. Следует также иметь в виду, что для проведения в кабинетах (уголках) семинаров, лекций, бесед и консультаций могут быть привлечены преподаватели и иные специалисты учебных центров профсоюзов.

В-третьих. Согласно п. 5 Рекомендаций в организациях, осуществляющих производственную деятельность, с численностью 100 и более работников, а также в организациях, специфика деятельности которых требует проведения с персоналом большого объема работы по обеспечению безопасности труда, рекомендуется создание кабинета охраны труда; в организациях с численностью менее 100 работников и в структурных подразделениях организаций - уголка охраны труда. В организациях, производственная деятельность которых связана с перемещением работников по объектам и нахождением на временных участках работы (например, при работе вахтово-экспедиционным методом), целесообразно оборудовать передвижные кабинеты охраны труда и уголки охраны труда.

Как следует из текста п. 5, в организациях с численностью работников 100 и более, а также в организациях, хотя и с меньшей численностью работников, специфика деятельности которых требует проведения с персоналом большого объема работ по обеспечению безопасности труда, рекомендуется создать кабинет охраны труда. Кроме того, в структурных подразделениях этих организаций рекомендуется создать уголок охраны труда.

Что касается организаций с численностью менее 100 работников, специфика деятельности которых не требует проведения с персоналом большого объема работы по обеспечению безопасности труда, то в них рекомендуется создать уголок охраны труда.

Напомним читателям, что это рекомендации, причем весьма условные. Нет никакой, в принципе, разницы между организациями с численностью работников 100 и 99. Однако в первом случае рекомендуется создать кабинет охраны труда, а во втором - уголок.

Поэтому при принятии решения о создании кабинета (уголка) целесообразно исходить, прежде всего, из действительной потребности в таком органе и возможностях организации. Категорически утверждать, что следует создать в данных условиях кабинет, а в других условиях - уголок, вряд ли обоснованно.

Предположим такую ситуацию. На предприятии занят 101 работник. Все рабочие, а их 90, работают в одном просторном помещении. Согласно Рекомендациям в такой организации должен быть создан кабинет охраны труда. Однако отдельного помещения для него нет, создать кабинет невозможно. Значит ли это, что в организации не следует создать уголок охраны труда? Безусловно, нет.

В-четвертых. Согласно п. 4 Рекомендаций решение о создании кабинета охраны труда или уголка охраны труда принимается руководителем организации (его представителем).

В соответствии с п. 3 Рекомендаций под кабинет охраны труда в организации рекомендуется выделять специальное помещение, состоящее из одной или нескольких комнат (кабинетов), которое оснащается техническими средствами, учебными пособиями и образцами, иллюстрированными и информационными материалами по охране труда. Уголок охраны труда оформляется в зависимости от площади, выделяемой для его размещения. Например, он может быть представлен в виде стенда, витрины или экрана, компьютерной программы.

В-пятых. Как следует из текста п. 6 Рекомендаций, содержание работы кабинета охраны труда и уголка охраны труда, распределение обязанностей по обеспечению их деятельности между службами и специалистами организации (с внесением сведений об этом в соответствующие положения и должностные инструкции) утверждаются руководителем организации с учетом специфики деятельности организации, рекомендаций федеральных органов исполнительной власти, органов исполнительной власти субъектов РФ в области охраны труда.

В-шестых. Процесс организации работы кабинета охраны труда и уголка охраны труда приводится в п.п. 17-20 Рекомендаций. Он предусматривает:

соответствие требованиям (в комплексе целей, содержания и форм работы), которые каждая организация определяет с учетом своих особенностей и первоочередных задач, в части охраны труда;

осуществление доступности посещения кабинета охраны труда или уголка охраны труда работниками организации и получение ими достоверной информации по вопросам охраны труда;

планирование работы (в соответствии с перспективным и текущими планами работы);

осуществление контроля.

Служба охраны труда или лицо, ответственное за работу кабинета охраны труда (уголка охраны труда) в организации:

составляет план работы кабинета охраны труда (уголка охраны труда), включающий разработку конкретных мероприятий на определенный срок, с указанием лиц, ответственных за их проведение;

организует оборудование, оснащение и оформление кабинета охраны труда (уголка охраны труда);

организует проведение плановых мероприятий.

В целях координации и повышения эффективности работы кабинетов охраны труда и уголков охраны труда Минтруд РФ рекомендовал федеральным органам исполнительной власти, органам исполнительной власти субъектов Российской Федерации в области охраны труда, службам охраны труда организаций разрабатывать предложения по установлению дополнительных требований к кабинетам охраны труда (уголкам охраны труда) и организационным формам их работы, оснащению и методическому обеспечению кабинетов охраны труда и уголков охраны труда подведомственных организаций, их структурных подразделений.

В Рекомендациях особо отмечается, что для выполнения мероприятий, реализуемых кабинетом охраны труда, необходимо взаимодействие и участие в его работе структурных подразделений и служб организации, а также привлечение специалистов федеральных органов исполнительной власти, органов исполнительной власти субъектов РФ в области охраны труда, органов государственного надзора и контроля за соблюдением требований охраны труда, объединений профсоюзов и объединений работодателей, центров охраны труда, образовательных учреждений и организаций, специализирующихся в области сервиса охраны труда.

В-седьмых. Основываясь на отдельных положениях Рекомендаций и с учетом особенностей организации охраны труда в конкретной организации целесообразно разработать (при необходимости) положение о кабинете охраны труда и положение об уголке охраны труда. Для того, чтобы оказать содействие читателям в этой работе, в приложении N 10 приводится единый макет Положения о кабинете (уголке) охраны труда.

При разработке положения о кабинете из макета следует выбрать тот его текст, в котором регламентируется деятельность кабинета. Этот текст может быть дополнен и уточнен с учетом необходимости организовать работу кабинета в конкретных условиях данной организации. Например, указаны подразделения (должностные лица), исполняющие функции организаторов работы кабинета, его руководства, методического материального обеспечения и т.д.

Аналогичная работа должна быть проведена и при разработке положения об уголке охраны труда.

§ 5. Планирование мероприятий по охране труда

В целях улучшения работы по созданию здоровых и безопасных условий труда на производстве, повышения качества разработки коллективных договоров и соглашений по охране труда Минтруд РФ постановлением от 27 февраля 1995 г. N 11 "Об утверждении рекомендаций по планированию мероприятий по охране труда" утвердил одноименные Рекомендации.

В соответствии с указанным постановлением федеральным органам исполнительной власти и органам по труду субъектов РФ было поручено оказывать необходимую помощь предприятиям, учреждениям и организациям при разработке коллективных договоров и соглашений по охране труда и установить контроль за правильным использованием средств, направляемых на реализацию мероприятий на охрану труда.

Настоящие Рекомендации разработаны для оказания помощи работодателям, профессиональным союзам и иным уполномоченным работниками представительным органам по планированию мероприятий по охране труда в организации, направленных на предупреждение несчастных случаев на производстве, профессиональных заболеваний, улучшения условий и охраны труда, санитарно-бытового обеспечения работников.

Правовой формой планирования и проведения мероприятий по охране труда с указанием сроком выполнения и ответственных лиц является соглашение по охране труда.

Рекомендуемое соглашение по охране труда работодателей и уполномоченных работниками представительных органов
Мероприятия по охране труда планируются с учетом предложений федеральных органов надзора, работодателей, работников, уполномоченных работниками представительных органов на основе анализа причин производственного травматизма и профессиональных заболеваний по результатам экспертизы технического состояния производственного оборудования, а также с учетом работ по обязательной сертификации постоянных рабочих мест на производственных объектах на соответствие требованиям охраны труда.

Мероприятия по охране труда обеспечиваются соответствующей проектно-конструкторской и технологической документацией.

Отчет о фактических затратах на мероприятия по охране труда составляется по форме, утвержденной Государственным комитетом Российской Федерации по статистике*(11).

Соглашение вступает в силу с момента его подписания сторонами (работодателями и уполномоченными работниками представительными органами) либо со дня, установленного в соглашении. Внесение изменений и дополнений в соглашение производится по взаимному согласию сторон. Контроль за выполнением соглашения осуществляется непосредственно

сторонами или уполномоченными ими представителями. При осуществлении контроля стороны обязаны предоставлять всю необходимую для этого имеющуюся информацию.

Перечень мероприятий, рекомендуемых для включения в соглашение по охране труда организации, приводится в приложении N 11.

§ 6. Аттестация рабочих мест по условиям труда

Статьей 212 "Обязанности работодателя по обеспечению безопасных условий и охраны труда" ТК РФ на него возложена обязанность по проведению аттестации рабочих мест по условиям труда с последующей сертификацией работ по охране труда в организации. Такая аттестация проводится в соответствии с Положением о порядке проведения аттестации рабочих мест по условиям труда, утвержденным постановлением Минтруда РФ от 14 марта 1997 г. N 12*(12). Оно устанавливает цели, порядок проведения аттестации рабочих мест по условиям труда, а также порядок оформления и использования результатов аттестации в организациях независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности.

Указанное Положение весьма обширный по объему и сложный по своему содержанию акт, не подвергавшийся изменениям со дня его принятия, хотя за истекший период были приняты многие законодательные и иные нормативные правовые акты, имеющие отношение к теме аттестации рабочих мест, переосмыслены некоторые понятия.

В этой связи авторам настоящей работы представляется целесообразным высказать читателям, которым предстоит проводить аттестацию рабочих мест в своих организациях, свое мнение о Положении, дать рекомендации по его применению в современных условиях.

1. Обращает на себя внимание определение понятия "Аттестация рабочих мест по условиям труда" (Приложение 1 к Положению). В редакции Положения - это система анализа и оценки рабочих мест для проведения оздоровительных мероприятий, ознакомления работающих с условиями труда, сертификации производственных объектов, подтверждения или отмены права предоставления компенсаций и льгот работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными и опасными условиями труда.

Аттестация рабочих мест включает в себя:

1.1. Гигиенический анализ состояния производственной среды, тяжести и напряженности трудового процесса - измерение фактических значений этих факторов условий труда, сравнение полученных результатов с гигиеническими нормативами и, наконец, классификацию условий труда на данном рабочем месте, отнесение их к:

- оптимальным - 1 класс;

- допустимым - 2 класс;

- степеням вредных условий труда - 3 класс, степени - 3.1, 3.2, 3.3, 3.4;

- опасным - 4 класс.

Подготовка предложений по приведению условий труда на данном рабочем месте в соответствие с гигиеническими нормативами (ликвидации рабочего места).

1.2. Оценка (определение степени) соответствия производственного оборудования, приспособлений, инструментов, обеспеченности средствами обучения и инструктажа требованиям нормативных актов, регламентирующих правила защиты работников от травмирования; отнесение в зависимости от полученных результатов условий труда на данном рабочем месте, в рабочей зоне к:

- оптимальным (класс - 1);

- допустимым (класс - 2);

- опасным (класс - 3).

Подготовка предложений по приведению условий труда на рабочем месте в соответствие с требованиями безопасности труда (о ликвидации рабочего места).

1.3. Оценка обеспеченности работника (работников) специальными средствами индивидуальной защиты. Она проводится путем сопоставления выданных работнику средств с нормами выдачи и требованиями, предъявляемыми к этим средствам, установленными соответствующими нормативными правовыми актами.

Подготовка предложений о полном, в соответствии с нормативными правовыми актами, обеспечении работника (работников) специальными средствами индивидуальной защиты.

Во-вторых. Учитывая, что Положение было утверждено более восьми лет тому назад, специалистам, применяющим его в своей практической деятельности, необходимо быть особенно внимательными. Так, в приведенном выше определении понятия аттестации рабочих мест сказано, что она, в частности, проводится для сертификации производственных объектов.

Однако обязанность сертифицировать производственные объекты ТК РФ на работодателя не возложена. Согласно ст. 212 "Обязанности работодателя по обеспечению безопасных условий и охраны труда" ТК РФ работодатель обязан обеспечить проведение аттестации рабочих мест по условиям труда с последующей сертификацией работ по охране труда в организации (отсюда, в частности, следует, что работодатель - физическое лицо проводить аттестацию рабочих мест не обязан). Отметим, что сертификация работ по охране труда в организации регламентируется постановлением Минтруда РФ от 24 апреля 2002 г. N 28 "О создании системы сертификации работ по охране труда в организации".

Вернемся к тексту определения понятия аттестации рабочих мест, приведенному в Положении. В нем также сказано, что аттестация проводится для подтверждения или отмены права на получение компенсаций и льгот работниками, занятыми на тяжелых работах и работах с вредными и опасными условиями труда.

Обратим внимание читателей на то обстоятельство, что в ТК РФ приводится несколько иная классификация указанных работ: тяжелые работы, работы с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда (ст. 147). Все эти работы статьей 146 отнесены к работам в особых условиях труда. Отсюда следует, что льготы и компенсации, предоставляемые работникам, должны дифференцироваться несколько иначе, более последовательно, чем это делалось при разделении условий труда на тяжелые, вредные и опасные.

2. В Положении даются ссылки на многочисленные ГОСТы и другие нормативные акты, которыми следует руководствоваться при проведении аттестации рабочих мест по условиям труда (Приложение N 2). Ряд этих актов за истекшие годы претерпел изменения. К тому же были приняты и другие акты.

Например, делается ссылка на Типовые отраслевые нормы бесплатной выдачи рабочим и служащим специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты, утвержденные в 1979-1982 г.г. Однако указанные нормы были пересмотрены в 1997 и в последующие годы.

Исходя из изложенного, перед проведением аттестации рабочих мест по условиям труда соответствующие специалисты должны провести необходимую аналитическую работу - отобрать для применения действующие акты.

Обратим внимание читателей на важное обстоятельство: Положение не учитывает многообразие различий в составе оборудования, ведении технологических процессов в различных отраслях - промышленности, на транспорте, в строительстве и т.д. В одном правовом акте сделать это даже при желании было невозможно, что, заметим, ставит под сомнение целесообразность принятия такого единого акта, каким является Положение.

Видимо, Минтруд РФ принял на себя неблагодарную роль, включив в Положение многостраничный перечень ГОСТов, Санитарных правил, Методических указаний, Рекомендаций и т.д., которые к тому же постоянно обновляются. Можно было просто записать, что при проведении аттестации следует руководствоваться ГОСТами, Руководствами, Санитарными правилами и другими нормативными правовыми актами по охране и безопасности труда.

К тому же, нельзя оставить без внимания и то обстоятельство, что аттестацию рабочих мест по условиям труда должны проводить специализированные организации, лаборатории, специалисты которых достаточно хорошо осведомлены о том, какими правовыми актами им следует руководствоваться в данное время.

3. Обращает на себя внимание и п. 6 раздела 3.4 Положения, согласно которому при отнесении условий труда к 3 классу (вредному) рабочее место признается условно аттестованным с указанием соответствующего класса и степени вредности (3.1, 3.2, 3.3, 3.4, а также 3.0 - по травмобезопасности) и внесении предложений по приведению его в соответствии с нормативными актами по охране труда в План мероприятий по улучшению и оздоровлению условий труда в организации.

К сожалению, в этой фразе ничего не говорится о положении занятых на этих рабочих местах работниках - продолжают они работать или нет при превышении параметров производственной среды и трудового процесса гигиенических нормативов. Дело в том, что уже при 1 степени 3 класса условий труда характеризуются такими отклонениями уровней вредных факторов от гигиенических нормативов, которые вызывают функциональные изменения, восстанавливающиеся, как правило, при более длительном (чем к началу следующей смены) прерывании контакта с вредными факторами и увеличивают риск повреждения здоровья.

Как видим, уже при работе в условиях, характеризующихся 1 степенью вредности, в организме человека возникают функциональные изменения, которые, как правило, не могут быть нейтрализованы в межсменные перерывы в работе.

Поэтому лица, проводящие аттестацию рабочих мест, должны решить, могут ли работники продолжать работать во вредных условиях труда. Если да, то на каких условиях, или они должны быть отстранены от работы, переведены на другие рабочие места с оптимальными, допустимыми условиями труда.

Ответить на эти вопросы в каждом отдельном случае помогут специалисты в области гигиены труда.

4. В Положении приводится, хотя и недостаточно последовательно, порядок выполнения работы по проведению аттестации рабочих мест в организации. Недостаточно последовательно потому, что согласно этому порядку происходит вмешательство организации в деятельность в принципе независимых специализированных подразделений и лабораторий.

Задача же самой организации заключается в том, чтобы:

- создать необходимые условия для успешной работы этих подразделений, лабораторий, проконтролировать их работу;

- использовать результаты аттестации в указанных выше целях: разработать и реализовать план мероприятий по совершенствованию охраны труда, проверить обоснованность предоставления льгот и компенсаций работникам, занятым на тяжелых и вредных работах, и т.д.

Исходя из изложенного, по нашему мнению, следует разработать и принять в установленном порядке (ст. 8 ТК РФ) локальный нормативный акт организации - Положение о порядке проведения аттестации рабочих мест по условиям труда. За основу этого документа должно быть принято постановление Минтруда РФ от 14 марта 1997 г., но таким образом, чтобы были отражены отраслевые особенности организации и разграничены обязанности самой организации и специализированного центра (лаборатории).

Разграничение обязанностей позволит определить задачи, стоящие перед организацией, и задачи которые должен решить специализированный орган. Это исключит дублирование в работе, вмешательство в дела друг друга, повысит ответственность сторон за своевременное исполнение своих обязанностей. К тому же, что крайне важно, руководство организации получает возможность осуществлять в полной мере контроль за проводимой работой: оно знает, кого и за что можно спросить. Для того чтобы оказать читателям помощь в разработке Положения, в приложении N 12 к настоящей работе приводится его макет.

§ 7. Положение об охране труда работников организации

Многочисленные наблюдения свидетельствуют о том, что при прочих равных условиях состояние охраны труда значительно лучше в тех организациях, в которых мероприятия по обеспечению безопасных условий труда проводятся в соответствии с единым локальным нормативным актом - Положением об охране труда работников.

В таком Положении систематизированы обязанности работодателя, а также права и обязанности работников в области охраны труда. Перечислены и раскрыты направления работы, которую должен проводить работодатель по созданию безопасных условий труда, исходя из его обязанностей, определенных ТК РФ, другими законами и иными нормативными правовыми актами.

В Положении также приведены права профсоюзного комитета по контролю за состоянием безопасности труда. Положение - это локальный нормативный акт организации, который обязаны соблюдать все работники.

На основе изучения и обобщения этих нормативных актов, разработанных применительно к отраслевым особенностям организаций, и опыта их применения специалисты Научного центра профсоюзов подготовили макет Положения об охране труда работников организации. Макет носит универсальный характер и может быть использован в качестве методического руководства при разработке соответствующего Положения организации независимо от ее отраслевой принадлежности.

Макет приводится в приложении N 14.

Считаем необходимым обратить внимание читателей на одно весьма существенное обстоятельство. Специалисты и профкомы указанных выше организаций вполне, по нашему мнению, правильно считают, что нормы по охране труда работников содержатся не только в разделе X "Охрана труда" ТК РФ, но и в его главе 41 "Особенности регулирования труда женщин", главе 42 "Особенности регулирования труда работников в возрасте до восемнадцати лет" и т.д. Это мнение специалистов и профкомов было учтено при разработке Макета.

Глава VIII. Рассмотрение индивидуальных трудовых споров в комиссии по трудовым спорам (КТС)

В процессе трудовых взаимоотношений между работодателями и работниками иногда возникают разногласия. Если этим сторонам по различным причинам не удается восстановить согласие, то между ними может возникнуть спор - обсуждение возникшей проблемы, в котором каждая сторона отстаивает свою точку зрения. По составу субъектов споров они подразделяются на коллективные и индивидуальные. Одной из сторон этих споров всегда является работодатель. Другой стороной - работники в лице их представительного органа или, соответственно, работник.

По предмету разногласий споры подразделяются на конфликты интересов (экономические и социальные) и конфликты по поводу толкования норм права (юридические).

Разногласия и основанные на них споры экономического характера возникают очень часто, когда работники претендуют на улучшение условий продажи своей рабочей силы - увеличение заработной платы, надбавок, льгот и т.д. Споры социального характера - увеличение продолжительности отпуска, улучшение бытовых условий на производстве и т.п.

Споры экономического и социального характера возникают и в тех случаях, когда работники хотят сохранить действующие условия труда при посягательстве на них со стороны работодателя. Первопричиной споров экономического характера очень часто бывают внешние "причины".

Например, падение жизненного уровня работников вследствие инфляции, все увеличивающегося разрыва в уровне доходов низко - и высокооплачиваемых работников в организации, различных слоев населения в данной области. В последнем случае спор приобретает не только экономический, но и социально-экономический характер. Такие споры, как общее правило, являются коллективными.

Что же касается индивидуальных трудовых споров, то они, как правило, являются спорами юридического характера. Они возникают в тех случаях, когда работодатели нарушают права работников, установленные трудовым законодательством, иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.

Возникновение и рассмотрение индивидуальных трудовых споров в нашей стране носит массовый характер. К сожалению, учет споров, имеющих место в организациях, не ведется. Что же касается количества индивидуальных споров, возникших из трудовых правонарушений, рассмотренных федеральными судами общей юрисдикции и мировыми судьями за 12 месяцев 2003 г., то оно впечатляет:

Всего поступило дел - 653655; в том числе дел об оплате труда - 526102, или 80,49 % от общего количества поступивших дел; в том числе удовлетворено требований об оплате труда - 480988, или 91,42 % от общего количества дел об оплате труда.

Приведенные данные свидетельствуют о весьма неблагополучном положении в области соблюдения трудового законодательства об оплате труда. Во-первых, лишь незначительная часть споров, не решенных в пользу работников путем непосредственных переговоров с администрацией или в комиссиях по трудовым спорам, переносится в суд. Поэтому можно без сомнения утверждать, что общее количество индивидуальных трудовых споров по заработной плате, рассматриваемых как непосредственно в организациях, так и в судах, ежегодно исчисляется миллионами. Таким образом, нарушения законодательства, в области оплаты труда носят массовый характер.

Во-вторых, тот факт, что буквально миллионы работников в целях защиты своей заработной платы от посягательств администрации ежегодно идут на открытый конфликт с ней, свидетельствует об остроте проблемы, о неспособности или нежелании администрации обеспечить соблюдение правил оплаты труда. Открытый конфликт с администрацией путем возбуждения индивидуальных трудовых споров по заработной плате в комиссиях по трудовым спорам и судах стал основным средством защиты прав и законных интересов работников.

В-третьих. Как следует из приведенных выше данных, в 2003 г. работники выиграли в судах 91,42% дел. Это объясняется тем, что многие представители администрации плохо знают трудовое законодательство, нередко пренебрежительно и халатно относятся к его требованиям, предпочитая руководствоваться собственными представлениями о правилах оплаты труда при решении тех или иных вопросов.

В результате профсоюзные работники крайне затруднены в своих действиях по защите прав и интересов членов профсоюза, встречая слишком часто непонимание и даже противодействие со стороны администрации.

В ближайшее время не следует ожидать, что все административные работники, специалисты различных служб организаций, овладеют необходимыми знаниями правил оплаты труда и проникнутся сознанием, что они обязаны их соблюдать. Поэтому в обозримом будущем разрешение подавляющего большинства сколько-нибудь серьезных разногласий между сторонами трудового договора на уровне организации останется прерогативой комиссии по трудовым спорам. Исходя из этого, обратимся к положениям ТК РФ, регламентирующим компетенцию комиссии, порядок ее образования и работы.

§ 1. Общие положения о порядке рассмотрения индивидуальных трудовых споров
Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров регламентируется главой 60 ТК РФ, ее статьями 381-397.

В статье 381 дается определение понятия индивидуального трудового спора - неурегулированного разногласия между работодателем и работником по вопросам применения законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.

Индивидуальным трудовым спором признается спор между работодателем и лицом, ранее состоявшим в трудовых отношениях с этим работодателем, а также лицом, изъявившим желание заключить трудовой договор с работодателем, в случае отказа работодателя от заключения такого договора.

1. Как следует из текста ст. 381 ТК РФ, индивидуальный трудовой спор - это неурегулированные разногласия между работодателем и работником, о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров. Согласно ст. 382 ТК РФ индивидуальные трудовые споры рассматриваются комиссиями по трудовым спорам и судами. Таким образом, органами по рассмотрению индивидуальных трудовых споров являются образуемые в организациях комиссии по трудовым спорам (КТС) и суды.

2. Индивидуальным трудовым спором признается не только спор между работодателем и работником. Индивидуальный трудовой спор может также иметь место:

- между работодателем и лицом, ранее состоявшим в трудовых отношениях с этим работодателем, т.е. с лицом, трудовой договор с которым был расторгнут.

- между лицом, изъявившим желание заключить трудовой договор с работодателем, но которому работодатель отказал в заключении такого договора.

3. Статьей 381 ограничен (определен) круг вопросов, по которым допускается (рассматривается комиссией по трудовым спорам и (или) судом) индивидуальный трудовой спор между работодателем и работником:

- по вопросам применения законов и иных норм правовых актов, содержащих нормы трудового права;

- коллективного договора;

- соглашения;

- трудового договора.

По всем этим вопросам индивидуальный трудовой спор признается таковым, в том числе, в тех случаях, когда разногласия между работодателем и работником возникли по поводу установления или изменения условий труда.

В связи с изложенным обратим внимание на следующие обстоятельства.

Во-первых, согласно ст. 219 "Рассмотрение споров об установлении новых или изменении существующих условий труда" КЗоТ РФ трудовые споры об установлении работнику новых или изменении существующих условий труда разрешались администрацией и соответствующим профсоюзным органом в пределах предоставленных им прав. Таким образом, согласно ст. 219 КЗоТ РФ трудовые споры об установлении работнику новых или изменении существующих условий труда комиссиями по трудовым спорам и судами не рассматривались.

В ТК РФ эта норма не повторена. Поэтому, по кругу вопросов, определенных ст. 381 ТК РФ, индивидуальные трудовые споры рассматриваются указанными комиссиями и (или) судами.

Отсюда, в частности, следует, что во взаимоотношениях с работодателем выборный профсоюзный орган утратил право на представительство от своего имени интересов работника при возникновении индивидуального трудового спора в связи с установлением работнику новых или изменении существующих условий труда. В комиссии по трудовым спорам, в суде он может выступать только по уполномочию работника, от его имени.

Во-вторых, в ст. 381 не сказано о том, что индивидуальный трудовой спор может иметь место по вопросам применения локальных нормативных актов организации, содержащих нормы трудового права. Представляется, что это пробел. Разногласия подобного рода возникают. Поэтому такой пробел в ст. 381 желательно заполнить.

В этой связи вероятно, что практика применения положений ст. 381 пойдет по пути, когда локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, будут рассматриваться как разновидность нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права. Такая возможность не исключена, хотя бы потому, что законодательно не определено понятие "нормативный правовой акт, содержащий нормы трудового права", точно также не определено понятие "локальный нормативный акт организации, содержащий нормы трудового права".

В общем виде порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров приводится в ст. 383 ТК РФ:

1. Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров в комиссии по трудовым спорам регулируется ст. 384-389 ТК РФ.

2. Порядок рассмотрения этих споров в суде регламентируется:

- ст. 390-393 ТК РФ;

- Гражданским процессуальным кодексом РФ, введенным в действие Федеральным законом от 14 ноября 2002 г. N 138-ФЗ.

3. Установленный ст. 383 ТК РФ порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров не исключает для работника возможность обжаловать действия работодателя в органы государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, - Федеральную службу по труду и занятости, прокуратуру.

4. На местах постоянно возникают вопросы о порядке, последовательности, обращения работников, их представителей, в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров - в КТС и суд. Следует ли первоначально обращаться в КТС и только затем в суд, если спор в ней не решен в пользу работника? Можно ли обращаться в суд, минуя КТС? Как быть, если в организации КТС не создана?

Вопросы эти возникают потому, что порядок обращения работников, их представителей, в указанные органы изложен в ТК РФ недостаточно последовательно. В связи с этим ВС РФ своим постановлением от 17 марта 2004 г. N 2 (п. 2) дал следующее разъяснение.

Учитывая, что ст. 46 Конституции РФ гарантирует каждому право на судебную защиту и ТК РФ не содержит положений об обязательности предварительного внесудебного порядка разрешения трудового спора КТС, лицо, считающее, что его права нарушены, по собственному усмотрению выбирает способ разрешения индивидуального трудового спора и вправе либо первоначально обратиться в КТС (кроме дел, которые рассматриваются непосредственно судом), а в случае несогласия с ее решением - в суд в десятидневный срок со дня вручения ему копии решения КТС, либо сразу обратиться в суд (ст. 382, ч. 2 ст. 390, ст. 391 ТК РФ).

Если индивидуальный трудовой спор не рассмотрен КТС в десятидневный срок со дня подачи работником заявления, он вправе перенести его рассмотрение в суд (ч. 2 ст. 387, ч. 1 ст. 390 ТК РФ).

Как следует из приведенного выше текста, работник сам решает, обратиться ли ему первоначально в КТС или, минуя ее, в суд. Если он первоначально обратиться в КТС, и ее решение будет неблагоприятным для работника, он должен обратиться в суд в десятидневный срок со дня вручения ему копии решения КТС. В противном случае ему, возможно, придется доказывать в суде, что он нарушил десятидневный срок по уважительным причинам. Если же он не сможет этого сделать, суд не будет рассматривать его заявление.

В п. 2 постановления ВС РФ от 17 марта 2004 г. упоминаются дела по индивидуальным трудовым спорам, которые рассматриваются непосредственно судом, т.е. минуя КТС. Согласно ст. 391 ТК РФ непосредственно в судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заявлениям:

- работника - о восстановлении на работе независимо от оснований прекращения трудового договора, об изменении даты и формулировки причины увольнения, о переводе на другую работу, об оплате за время вынужденного прогула либо о выплате разницы в заработной плате за время выполнения нижеоплачиваемой работы;

- работодателя - о возмещении работником вреда, причиненного организации, если иное не предусмотрено федеральными законами.

Непосредственно в судах рассматриваются также индивидуальные трудовые споры:

- об отказе в приеме на работу;

- лиц, работающих по трудовому договору у работодателей - физических лиц;

- лиц, считающих, что они подверглись дискриминации.

Заявления при возникновении таких споров подаются непосредственно в суд.

Приняв решение об обращении в суд, необходимо иметь в виду разъяснение, содержащееся в п. 1 постановления ВС РФ от 17 марта 2004 г. N 2, согласно которому:

1. Дела по спорам, возникших из трудовых правоотношений, подведомственны судам общей юрисдикции.

2. Мировой судья рассматривает в качестве суда первой инстанции все дела, возникшие из трудовых отношений, за исключением дел о восстановлении на работе и дел о признании забастовки незаконной, независимой от цены иска.

§ 2. Рассмотрение индивидуальных трудовых споров в комиссии по трудовым спорам

Статьей 384 ТК РФ регламентируется порядок образования комиссии по трудовым спорам: она образуется по инициативе работников и (или) работодателя из равного числа представителей работников и работодателя. Представители работников в комиссию по трудовым спорам избираются общим собранием (конференцией) работников организации или делегируются представительным органом работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) работников организации. Представители работодателя назначаются в комиссию руководителем организации.

По решению общего собрания работников комиссии по трудовым спорам могут быть образованы в структурных подразделениях организации. Эти комиссии образуются и действуют на тех же основаниях, что и комиссии по трудовым спорам организации. В комиссиях по трудовым спорам структурных подразделений организаций могут рассматриваться индивидуальные трудовые споры в пределах полномочий этих подразделений.

Комиссия по трудовым спорам организации имеет свою печать. Организационно-техническое обеспечение деятельности комиссии по трудовым спорам осуществляется работодателем.

Комиссия по трудовым спорам избирает из своего состава председателя и секретаря комиссии.

1. Как следует из текста ст. 384, создание в организации комиссии по трудовым спорам совсем не обязательно. Во многих организациях может сложиться ситуация, в которой ни одна из сторон не проявит соответствующей инициативы. К тому же создание комиссии требует согласия работодателя и работников при определении численности членов комиссии, сроков их полномочий, регламента ее работы и т.п. Дискуссии по этим вопросам могут длиться неопределенное время. Возможно, что в конечном счете стороны не придут к согласию.

В подобной ситуации представительному органу работников, которым, по общему правилу, является профком, целесообразно обратиться с соответствующим заявлением в Федеральную службу по труду и занятости, прокуратуру.

Вопрос о регламенте работы комиссии заслуживает особого внимания. Рекомендации по его разработке мы приведем далее по тексту. Здесь же обратим внимание на следующее. Согласно ст. 384 организационно-техническое обеспечение деятельности комиссии осуществляется работодателем, что создает необходимые условия для ее работы. Это можно только приветствовать. Членам комиссии остается занять свои места и приступить к исполнению обязанностей.

Совсем другой вопрос, - как будет организована работа комиссии, каков будет ее регламент, определяющий процедуру этой работы. Согласно ст. 384 организация работы комиссии, а значит определение такой процедуры, относится к компетенции работодателя, конкретно - к компетенции руководителя организации. Работники, профком к разработке и согласованию процедуры деятельности комиссии формально никакого отношения не имеют.

В то же время они заинтересованы в том, чтобы деятельность комиссии определялась едиными правилами, отвечающими интересам работников. Если же эти правила не будут формализованы в виде особого положения, к тому же с учетом мнения общего собрания (конференции) работников, велика вероятность того, что нарушение прав и законных интересов работников станет обычным явлением.

Исходя из этого, профком должен настаивать перед руководителем организации на том, чтобы было разработано положение о комиссии по трудовым спорам, которое должно быть одобрено общим собранием (конференцией) работников.

2. Согласно ранее действовавшему порядку (ст. 203 КЗоТ РФ) комиссии по трудовым спорам создавались в организациях с числом работающих не менее 15 человек. В свою очередь, ст. 210 КЗоТ РФ было предусмотрено, что непосредственно в судах рассматриваются трудовые споры работников организаций, в которых комиссии по трудовым спорам не избираются или почему-либо не созданы.

Вместе с тем, в ст. 391 ТК РФ "Рассмотрение индивидуальных трудовых споров в судах" не сказано о том, что работники, в организациях которых не созданы комиссии по трудовым спорам, вправе обращаться в суд. Вопрос, таким образом, остается открытым. Безусловно, каждый такой работник вправе обратиться в суд за защитой нарушенных либо оспариваемых прав, свобод или законных интересов.

Компетенция комиссии по трудовым спорам приводится в ст. 385 ТК РФ:

комиссия по трудовым спорам является органом по рассмотрению индивидуальных трудовых споров, возникающих в организациях, за исключением споров, по которым настоящим 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.

1. Основываясь на положениях ст. 381 ТК РФ, комиссия по трудовым спорам рассматривает неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда).

2. В определенных ст. 391 ТК РФ случаях комиссия по трудовым спорам не вправе рассматривать споры. В этих случаях споры рассматриваются непосредственно в судах, т.е. минуя комиссию по трудовым спорам.

3. В тексте ст. 385 заслуживает особого внимания фраза о том, что спор рассматривается КТС, если работник самостоятельно или с участием своего представителя не урегулировал разногласия при непосредственных переговорах с работодателем.

В то же время, законодательно не определена процедура такого урегулирования разногласий. Не установлена форма обращения работника к работодателю, обязанность последнего вести переговоры, их сроки и т.д. Таким образом, работодатель имеет возможность уклоняться от ведения переговоров, тем более, что работник подчас не знает, к какому должностному лицу ему следует обратиться. В результате указанные переговоры не могут состояться, что вынуждает работника обращаться в суд, минуя КТС, или же хотя бы внешне примириться с нарушением его прав.

Учитывая, что сам работодатель в лице его представителей не заинтересован в судебных тяжбах, ему целесообразно принять с участием профкома локальный нормативный акт, регламентирующий процедуру переговоров с работниками.

Срок, в течение которого работник вправе обратиться в комиссию по трудовым спорам, определен ст. 386 ТК РФ:

работник может обратиться в комиссию по трудовым спорам в трехмесячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права. В случае пропуска по уважительным причинам установленного срока комиссия по трудовым спорам может его восстановить и разрешить спор по существу.

1. Текст ст. 386 изложен по тексту ст. 205 КЗоТ РФ, с той лишь разницей, что согласно последней заявление работника, поступившее в комиссию по трудовым спорам, подлежало обязательной регистрации. Эта норма приводится в ст. 387 ТК РФ.

Важным является вопрос о порядке исчисления сроков обращения в комиссию. Он определен ст. 14 ТК РФ. Течение сроков, с которыми ТК РФ связывает возникновение трудовых прав и обязанностей, начинается с календарной даты, которой определено начало возникновения указанных прав и обязанностей.

В свою очередь, течение сроков, с которыми ТК РФ связывает прекращение трудовых прав и обязанностей, начинается на следующий день после календарной даты, которой определено окончание трудовых отношений.

При этом сроки, исчисляемые годами, месяцами, неделями, истекают в соответствующее число последнего года, месяца или недели. В срок, исчисляемый в календарных неделях и днях, включаются и нерабочие дни.

Если последний день срока приходится на нерабочий день, то днем окончания срока считается ближайший следующий за ним рабочий день.

В комментарии к ст. 384 ТК РФ нами была отмечена необходимость разработки и утверждения работодателем по согласованию с общим собранием (конференцией) работников положения о комиссии по трудовым спорам, составной частью которого должна стать процедура ее работы. Приведенный выше пример подтверждает, как необходимость принятия такого положения, так и закрепления в нем процедуры работы комиссии.

2. Согласно аб. 1 ст. 386 трехмесячный срок, в течение которого работник вправе обратиться в комиссию, начинается с дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права. Формула, переписанная из ст. 205 КЗоТ РФ, нередко ставит работника в затруднительное положение в тех случаях, когда ему необходимо доказать, что он узнал или должен был узнать о нарушении своего права в определенный день.

Поэтому, желательно, чтобы все изменения в условиях труда работника доводились до него в виде какого-либо официального документа, на который он может при необходимости сослаться или предъявить комиссии. Одним из таких документов является расчетный листок, выдаваемый работнику при выплате заработной платы.

Порядок рассмотрения индивидуального трудового спора в комиссии по трудовым спорам приводится в ст. 387 ТК РФ.

Заявление работника, поступившее в комиссию по трудовым спорам, подлежит обязательной регистрации указанной комиссией.

Комиссия по трудовым спорам обязана рассмотреть индивидуальный трудовой спор в течение десяти календарных дней со дня подачи работником заявления.

Спор рассматривается в присутствии работника, подавшего заявление, или уполномоченного им представителя. Рассмотрение спора в отсутствие работника или его представителя допускается лишь по его письменному заявлению. В случае неявки работника или его представителя на заседание указанной комиссии рассмотрение трудового спора откладывается. В случае вторичной неявки работника или его представителя без уважительных причин комиссия может вынести решение о снятии вопроса с рассмотрения, что не лишает работника права подать заявление о рассмотрении трудового спора повторно в пределах срока, установленного настоящим Кодексом.

Комиссия по трудовым спорам имеет право вызывать на заседание свидетелей, приглашать специалистов. По требованию комиссии руководитель организации обязан в установленный срок представлять ей необходимые документы.

Заседание комиссии по трудовым спорам считается правомочным, если на нем присутствует не менее половины членов, представляющих работников, и не менее половины членов, представляющих работодателя.

На заседании комиссии по трудовым спорам ведется протокол, который подписывается председателем комиссии или его заместителем и заверяется печатью комиссии.

В целях обеспечения прав работников на обращение в комиссию, обеспечения достоверности ее делопроизводства, в положении о комиссии целесообразно определить порядок приема поступающих в нее заявлений.

В положении о комиссии целесообразно закрепить право работников на мотивированный отвод свидетелей. Вопрос об удовлетворении или неудовлетворении отвода решается комиссией. В случае отвода свидетеля (свидетелей) заседание комиссии может быть перенесено.

Порядок принятия решения комиссией по трудовым спорам и его содержание приводятся в ст. 388 ТК РФ:

Комиссия по трудовым спорам принимает решение тайным голосованием простым большинством голосов присутствующих на заседании членов комиссии.

В решении комиссии по трудовым спорам указываются: наименование организации (подразделения), фамилия, имя, отчество, должность, профессия или специальность обратившегося в комиссию работника; даты обращения в комиссию и рассмотрения спора, существо спора; фамилии, имена, отчества членов комиссии и других лиц, присутствовавших на заседании; существо решения и его обоснование (со ссылкой на закон, иной нормативный правовой акт); результаты голосования.

Надлежаще заверенные копии решения комиссии по трудовым спорам вручаются работнику и руководителю организации в течение трех дней со дня принятия решения.

Как следует из текста ст. 388:

1. Решение комиссии по трудовым спорам должно быть основано на положениях законов, иных нормативных правовых актов, коллективного договора, соглашения, трудового договора, руководствуясь которыми (которым) комиссия приняла свое решение.

2. Решение комиссии должно быть ясным, мотивированным. Решение не должно быть сформулировано в виде какой-либо просьбы к работодателю. Наоборот, решение следует излагать в категорической (обязательной) форме, в виде окончательного требования.

3. Принятое комиссией в установленном порядке решение не может быть пересмотрено. Оно окончательно и подлежит исполнению.

Порядок исполнения решения комиссии по трудовым спорам приводится в ст. 389 ТК РФ:

Решение комиссии по трудовым спорам подлежит исполнению в течение трех дней по истечении десяти дней, предусмотренных на обжалование.

В случае неисполнения решения комиссии в установленный срок работнику выдается комиссией по трудовым спорам удостоверение, являющееся исполнительным документом. Удостоверение не выдается, если работник или работодатель обратился в установленный срок с заявлением о перенесении трудового спора в суд.

На основании удостоверения, выданного комиссией по трудовым спорам и предъявленного не позднее трехмесячного срока со дня его получения, судебный пристав приводит решение комиссии по трудовым спорам в исполнение в принудительном порядке.

В случае пропуска работником установленного трехмесячного срока по уважительным причинам комиссия по трудовым спорам, выдавшая удостоверение, может восстановить этот срок.

Как следует из текста ст. 389, решение комиссии по трудовым спорам подлежит исполнению администрацией организации в трехдневный срок по истечению десяти дней, предусмотренных на обжалование.

В случае неисполнения администрацией организации решения комиссии в установленный срок работнику выдается комиссией по трудовым спорам удостоверение, имеющее силу исполнительного документа.

Удостоверение не выдается, если работник или администрация обратились в установленный срок о разрешении трудового спора в суд.

На основании удостоверения, выданного КТС и предъявленного не позднее трехмесячного срока со дня его получения в суд судебный исполнитель приводит решение комиссии по трудовым спорам в исполнение в принудительном порядке.

Статьей 390 ТК РФ предусмотрена возможность обжалования решения комиссии по трудовым спорам и перенесения рассмотрения индивидуального трудового спора в суд.

В случае, если индивидуальный трудовой спор не рассмотрен комиссией по трудовым спорам в десятидневный срок, работник вправе перенести его рассмотрение в суд.

Решение комиссии по трудовым спорам может быть обжаловано работником или работодателем в суд в десятидневный срок со дня вручения ему копии решения комиссии.

В случае пропуска по уважительным причинам установленного срока суд может восстановить этот срок и рассмотреть индивидуальный трудовой спор по существу.

О праве работника обжаловать решение КТС и перенести рассмотрение индивидуального трудового спора в суд см. ст. 392 ТК РФ.

В Приложении N 15 к настоящей работе приводится разработанный авторами макет Положения о Комиссии по трудовым спорам. Макет прошел апробацию в ряде организаций разных отраслей.

Глава IX. Общее собрание (конференция) работников организации

В соответствии с законодательством трудовые отношения между работодателем и работниками организации в определенных сферах регламентируется на основе решений, принимаемых общим собранием (конференцией) работников (далее - собрание). В силу возрастающей потребности работников отстаивать свои трудовые права и интересы непосредственно по месту работы, в последние годы наблюдается реанимация интереса к общим собранием (конференциям), что особенно четко проявляется в хозяйственных организациях.

Причина такого явления заключается в том, что в этих организациях функционируют три органа управления, представляющие и защищающие интересы собственников: высший орган управления организации - общее собрание собственников; совет директоров (наблюдательный совет); исполнительный орган - генеральный директор (директор, председатель) и правление (дирекция).

Все эти органы (в пределах своей компетенции) принимают решения, так или иначе, часто решающим образом, влияющие на социально-экономическое положение работников. В таких условиях традиционным представителям интересов работников - профсоюзным организациям, даже инициативно и квалифицированно действующим, стало весьма сложно работать: во многих случаях трудно, а иногда невозможно достичь во взаимоотношениях с органами управления желаемых результатов даже при стабильном финансовом положении организации.

Поэтому профсоюзный комитет нуждается в активной и консолидированной поддержке всеми работниками организации. В сложившейся ситуации многие профкомы проявляют интерес к различным вопросам, касающимся собрания: решение каких вопросов относится к его компетенции, какими законодательными актами оно регламентируется, кто организует проведение собрания и т.д. Действительно, одно дело, когда он самостоятельно, как бы от своего имени, представляет интересы работников, и совсем другое, когда профком опирается на требования работников, зафиксированные в решении их собрания.

Потребность не только в оживлении работы собраний, но и превращение этой работы в постоянно действующее и эффективное средство выражения интересов работников и воздействия на администрацию, собственников организаций становится все более очевидной и для самих работников.

Одновременно и законодательство отдает решение ряда весьма актуальных для работников вопросов собранию. Другими словами, есть совершенно определенный круг проблем, отнесенных к компетенции собрания. В этой связи первоочередным является вопрос о содержании полномочий, прав общего собрания (конференции) работников.

Другие повсеместно возникающие вопросы, к рассмотрению которых мы переходим, относятся к процедуре созыва, подготовки и проведения собрания. Сама их постановка свидетельствует, что сложившаяся практика проведения этих мероприятий из-за своего несовершенства привлекает к себе внимание многих профкомов.

Что же произошло, ведь собрания работников проводятся на протяжении многих десятилетий и, казалось бы, механизм их проведения давно отработан? По нашему мнению, причина такого внимания заключается в том, что собрание теперь принимает очень важные для всех работников, администрации и собственников организации решения, существенным образом затрагивающие интересы всех этих сторон.

По этой причине возможно опротестование, в том числе и в судебном порядке, решений собрания как со стороны администрации, собственников, так и определенной части работников, недовольных такими решениями. Весьма вероятна также попытка их отмены со ссылкой на нарушение процедуры, что может служить достаточным основанием для принятия постановления не в пользу работников.

Если учесть, что российским законодательством порядок их подготовки и проведения не регламентируется, то споры по процедурным вопросам могут продолжаться до бесконечности, а решения собрания все это время выполняться не будут. В связи с этим собрание должно проводится по строго определенным правилам, которые само собрание может установить, изложив их в каком-либо документе, например в Положении о проведении общего собрания (конференции) работников.

Работники также заинтересованы в разработке подобного документа по той причине, что строгое соблюдение процедуры ставит их в равное положение, исключает или хотя бы ограничивает навязывание чужой воли, позволяет принимать решения демократическим путем.

Возможны различные варианты созыва собрания. Часто созыв осуществляет профком с участием администрации, иногда это делает одна из таких сторон. Во всех указанных выше случаях собрания созываются более или менее регулярно, без каких-либо серьезных проблем.

Иначе ситуация складывается в тех организациях (как правило, частных), в которых администрация не заинтересована или даже выступает против собраний работников. В подобных случаях профком не всегда решается игнорировать мнение администрации, собственников. Как результат, в таких организациях не заключается коллективный договор, не функционирует КТС, не реализуются или прямо нарушаются другие законные права работников.

Таким образом, судьба собрания находится в руках администрации и профкома. Если же профком выступает за его проведение один, администрация в состоянии этому успешно противостоять, поскольку у него нет формального права проводить собрание, за исключением случаев, предусмотренных ТК РФ.

Так или иначе, любыми не противоречащими законодательству средствами профкому необходимо добиться проведения собрания, где выйти с проектом положения о нем.

При разработке положения профкому нужно учесть и критически осмыслить сложившуюся практику проведения собраний. Например, согласно такой практике собрание считается правомочным, если в нем участвует более половины общего числа работников организации, а конференция - не менее 2/3 делегатов. Такие нормы действуют много лет, их воспринимают как нечто данное, хотя и не совсем понятно, почему установлены эти различия. Пока российское законодательство, за редким исключением, не регламентирует нормы правомочий (кворум) собраний и конференций трудового коллектива, этот вопрос может быть решен в положении о собрании. Если же это сделано не будет, то собранию придется каждый раз устанавливать кворум, исходя из числа присутствующих, что дискредитирует собрание в глазах не только собственников организации, но и самих работников.

Также, согласно сложившейся практике решения собрания принимаются открытым голосованием большинством голосов членов коллектива, присутствующих на собрании. В этих условиях многие участники собрания корректируют свои действия под влиянием сложившейся обстановки, возможных негативных последствий отстаивания своей позиции; при открытом голосовании велика вероятность административного нажима, воздействия на результаты голосования выступлений руководящих работников организации; такое голосование в силу видимой простоты и скоротечности весьма заманчиво для пассивной части трудового коллектива.

Иное дело - тайное голосование. Оно гарантирует демократический характер волеизъявления, дает возможность активному меньшинству провести решения, отражающие подлинные интересы большинства. Все сказанное не означает, что тайное голосование необходимо проводить по всем вопросам. Оно, по нашему мнению, должно иметь место, если этого потребует хотя бы часть участников собрания.

Согласно сложившейся практике общие собрания проводятся в коллективах с численностью до 300 человек. В остальных коллективах проводятся, как правило, конференции. По нашему мнению, при таком подходе не учитывается состав участников собрания.

Одно дело, когда все члены коллектива участвуют в собрании, и совсем другое дело, когда для решения важных для работников вопросов самим коллективом отбираются лица, наиболее способные и активные. При выборе делегатов конференции в их состав, как правило, не включаются люди пассивные, равнодушные и, наконец, амбициозные, не способные к достижению разумных компромиссов.

Отсюда, по нашему мнению, при решении производственных, социально-экономических и других специальных вопросов целесообразно проводить конференции, даже если коллектив работников насчитывает менее 300 человек. Собрание же следует проводить, если численность коллектива не превышает 100-150 человек.

В Приложении N 16 к настоящей работе приводится разработанный авторами макет Положения о проведении общего собрания (конференции) работников организации. Макет прошел апробацию во многих организациях различных отраслей. В Макете приведены полномочия общего собрания (конференции) работников организации, продекларированные ТК РФ.

Приложение N 1
Макет положения о персонале

Приложение N 2
Макет Кодекса поведения персонала организации

Приложение N 3
Макет Положения об аттестации работников

Приложение N 4
Макет положения о порядке ведения переговоров между представителями работников и работодателя о заключении коллективного договора
Приложение N 5
Макет коллективного договора

Приложение N 6
Макет Положения об оплате труда работников

Приложение N 7
Макет Правил внутреннего трудового распорядка

Приложение N 8
Макет положения о службе охраны труда

Приложение N 9
Макет Положения о комитете (комиссии) по охране труда

Приложение N 10
Макет Положения о кабинете (уголке) охраны труда

Приложение N 11
Перечень мероприятий, рекомендуемых для включения в соглашение по охране труда организации

1. Модернизация технологического, подъемно-транспортного и другого производственного оборудования.

2. Внедрение систем (устройств) автоматического и дистанционного управления и регулирования производственным оборудованием, технологическими процессами, подъемными и транспортными устройствами, применение промышленных роботов в опасных и вредных производствах с целью обеспечения безопасности работников.

3. Совершенствование технологических процессов в целях устранения воздействия на работников опасных и вредных производственных факторов.

4. Внедрение систем автоматического контроля и сигнализации уровней опасных и вредных производственных факторов на рабочих местах.

5. Внедрение и совершенствование технических устройств, обеспечивающих защиту работников от поражения электрическим током.

6. Установка предохранительных, защитных и сигнализирующих устройств (приспособлений) в целях обеспечения безопасной эксплуатации и аварийной защиты паровых, водяных, газовых, кислотных и других производственных коммуникаций и сооружений.

7. Механизация и автоматизация технологических операций (процессов), связанных с хранением, перемещением (транспортированием), заполнением и опорожнением передвижных и стационарных резервуаров (сосудов) ядовитыми, агрессивными, легковоспламеняющимися и горючими жидкостями, используемыми в производстве.

8. Снижение до регламентированных уровней вредных веществ в воздухе рабочей зоны, неблагоприятно действующих механических колебаний (шум, вибрация, ультразвук и др.) и излучений (ионизирующего, электромагнитного, лазерного, ультрафиолетового и др.) на рабочих местах.

9. Устройство новых и совершенствование имеющихся средств коллективной защиты работников от воздействия опасных и вредных производственных факторов.

10. Устройство новых и реконструкция имеющихся отопительных и вентиляционных систем в производственных и бытовых помещениях, тепловых и воздушных завес, аспирационных и пылегазоулавливающих установок с целью обеспечения нормального теплового режима и микроклимата, чистоты воздушной среды в рабочей и обслуживаемых зонах помещений.

11. Приведение естественного и искусственного освещения на рабочих местах, в цехах, бытовых помещениях, местах массового перехода людей, на территории к нормам.

12. Перепланировка размещения производственного оборудования, организация рабочих мест с целью обеспечения безопасности работников.

13. Нанесение на производственное оборудование (органы управления и контроля, элементы конструкции), коммуникации и на другие объекты сигнальных цветов и знаков безопасности.

14. Механизация работ при складировании и транспортировании сырья, готовой продукции и отходов производства.

15. Механизация уборки производственных помещений, своевременное удаление и обезвреживание отходов производства, являющихся источниками опасных и вредных производственных факторов, очистки воздуховодов и вентиляционных установок, осветительной арматуры, окон, фрамуг, световых фонарей.

16. Приведение зданий (производственных, административных, бытовых, общественных, складских), сооружений, помещений, строительных и промышленных площадок к нормам.

17. Расширение, реконструкция и оснащение санитарно-бытовых помещений (гардеробных, душевых, умывальных, уборных, мест для размещения полудушей, помещений для личной гигиены женщин, помещений для обогрева или охлаждения, обработки, хранения и выдачи специальной одежды и др.).

18. Мероприятия, связанные с обеспечением работников, занятых на работах с вредными или опасными условиями труда, а также на работах, производимых в особых температурных и климатических условиях или связанных с загрязнением, специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты, смывающими и обезвреживающими средствами.

19. Приобретение и монтаж сатураторных установок (автоматов) для приготовления газированной воды, устройство централизованной подачи к рабочим местам питьевой и газированной воды, чая и других тонизирующих напитков.

20. Устройство на действующих объектах новых и реконструкция имеющихся мест организованного отдыха, помещений и комнат релаксации, психологической разгрузки, мест обогрева работников, а также укрытий от солнечных лучей и атмосферных осадков при работах на открытом воздухе.

21. Устройство тротуаров, переходов, тоннелей, галерей на территории предприятия (цеха), строительной площадки в целях обеспечения безопасности работников, внедрение системы мер по профилактике дорожно-транспортного травматизма.

22. Проведение экспертизы условий труда в проектной и технологической документации при строительстве новых и реконструкции действующих предприятий, зданий, сооружений, объектов производственного назначения.

23. Организация проведения работ по обязательной сертификации постоянных рабочих мест на производственных объектах на соответствие требованиям охраны труда по результатам аттестации рабочих мест по условиям труда.

24. Организация обучения, инструктажа, проверки знаний по охране труда работников.

25. Организация кабинетов, уголков, передвижных лабораторий, приобретение для них необходимых приборов, наглядных пособий, демонстрационной аппаратуры и т.п., проведение выставок по охране труда и безопасности дорожного движения.

26. Разработка, издание (размножение) инструкций по охране труда, а также приобретение других нормативных правовых актов и литературы в области охраны труда.

Примечание. По усмотрению работодателей, профессиональных союзов и иных уполномоченных работниками представительных органов в мероприятия по охране труда могут включаться и другие работы, направленные на оздоровление работников и улучшение условий их труда.

Для непроизводственных отраслей (торговля, организации культуры, государственные учреждения и другие), а также для процессов, связанных с обслуживанием, эксплуатацией, ремонтом, монтажом, установкой и сооружением электроустановок, телерадиопредприятий и предприятий связи, процессов транспортирования, хранения и перевозки, содержание мероприятий по охране труда может отличаться от указанных в настоящих Рекомендациях.

Приложение N 12
Положение о порядке проведения аттестации рабочих мест по условиям труда

Приложение N 13
Перечень межотраслевых нормативных и методических документов, используемых при аттестации рабочих мест по охране труда

┌──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┐
│  N п/п   │Статус (ГОСТ,  СанПиН, СП, СНиП,│   Наименование документа  │
│          │МУ,  Р,  МР,  НДУ, ПДК, ГН, МУК,│          (полное)         │
│          │ОБУВ*(1),  N  документа, дата   │                           │
│          │утверждения, ведомство          │                           │
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                        1. Физические факторы                          │
├───────────────────────────────────────────────────────────────────────┤
│          1.1. Аэрозоли преимущественно фиброгенного действия          │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│1.1.1.    │ГОСТ 12.1.005-88                │ССБТ.   Общие    санитарно-│
│          │                                │гигиенические    требования│
│          │                                │к воздуху рабочей зоны     │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.1.2.    │МУ   N 4436-87,   18.11.87., МЗ │Измерение      концентрации│
│          │СССР*(2)                        │аэрозолей   преимущественно│
│          │                                │фиброгенного действия      │
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                         1.2. Шум и вибрация                           │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│1.2.1.    │СН N 3223-85, 12.03.85,  МЗ СССР│Санитарные нормы допустимых│
│          │                                │уровней   шума  на  рабочих│
│          │                                │местах                     │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.2.    │ГОСТ 12.1.050-86                │ССБТ. Методы измерения шума│
│          │                                │на рабочих местах          │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.3.    │МР N 2908-82, 29.07.82,  МЗ СССР│Методические   рекомендации│
│          │                                │по        дозной     оценке│
│          │                                │производственных шумов     │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.4.    │СН N 3044-84, 15.07.84, МЗ СССР │Санитарные  нормы  вибрации│
│          │                                │рабочих мест               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.5.    │СН N 3041-84, 13.06.84, МЗ СССР │Санитарные нормы и  правила│
│          │                                │при  работе  с  машинами  и│
│          │                                │оборудованием,   создающими│
│          │                                │вибрацию,  передающуюся  на│
│          │                                │руки работающих            │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.6.    │ГОСТ 12.1.012-90                │ССБТ.          Вибрационная│
│          │                                │безопасность.         Общие│
│          │                                │требования                 │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.7.    │МУ N 3911-85, 10.07.85, МЗ  СССР│Методические  указания   по│
│          │                                │проведению   измерений    и│
│          │                                │гигиенической        оценке│
│          │                                │производственных           │
│          │                                │вибраций                   │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.8.    │СН N 2274-80, 12.12.80, МЗ  СССР│Гигиенические         нормы│
│          │                                │инфразвука    на    рабочих│
│          │                                │местах                     │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.9.    │ГОСТ 12.1.001-89                │ССБТ.   Ультразвук.   Общие│
│          │                                │требования безопасности    │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.10.   │ГОСТ 12.4.077-79                │ССБТ.  Ультразвук.   Методы│
│          │                                │измерения         звукового│
│          │                                │давления на рабочих местах │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.2.11.   │СН N 2282-80, МЗ СССР           │Санитарные нормы и  правила│
│          │                                │при работе с оборудованием,│
│          │                                │создающим       ультразвук,│
│          │                                │передаваемый     контактным│
│          │                                │путем на руки работающих   │
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                           1.3. Микроклимат                            │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│1.3.1.    │СанПиН  2.2.4.548-96,  01.10.96,│Гигиенические требования  к│
│          │ГКСЭН России*(3)                │микроклимату               │
│          │                                │производственных помещений │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.3.2.    │ГОСТ 12.1.005-88                │ССБТ.                 Общие│
│          │                                │санитарно-гигиенические    │
│          │                                │требования    к     воздуху│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.3.3.    │Р  2.2.013-94,  12.07.94,  ГКСЭН│Гигиенические      критерии│
│          │России                          │оценки  условий  труда   по│
│          │                                │показателям   вредности   и│
│          │                                │опасности          факторов│
│          │                                │производственной     среды,│
│          │                                │тяжести   и   напряженности│
│          │                                │трудового процесса         │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.3.4.    │СП N 5059-89, 21.09.89, МЗ СССР │Санитарные   правила    для│
│          │                                │авиационно-технических  баз│
│          │                                │эксплуатационных           │
│          │                                │предприятий     гражданской│
│          │                                │авиации                    │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.3.5.    │СП N 4616-88, 05.05.88, МЗ СССР │Санитарные    правила    по│
│          │                                │гигиене   труда   водителей│
│          │                                │автомобилей                │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.3.6.    │ISO 7243                        │Высокотемпературные условия│
│          │                                │- оценка тепловой  нагрузки│
│          │                                │по       индексу       WBGT│
│          │                                │(температура   влажного   и│
│          │                                │шарового термометра)       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.3.7.    │МР N 5168-90                    │Оценка теплового  состояния│
│          │                                │человека      с       целью│
│          │                                │обоснования   гигиенических│
│          │                                │требований  к  микроклимату│
│          │                                │рабочих   мест   и    мерам│
│          │                                │профилактики  охлаждения  и│
│          │                                │нагревания                 │
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                 1.4. Электромагнитные излучения                       │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│1.4.1.    │СанПиН N 5802-91, ГКСЭН  России,│Санитарные нормы и  правила│
│          │1991 г.                         │выполнения работ в условиях│
│          │                                │воздействия   электрических│
│          │                                │полей промышленной  частоты│
│          │                                │(50 Гц)                    │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.2.    │МУ N 5309-90, МЗ СССР, 1990 г.  │Методические  указания  для│
│          │                                │органов    и     учреждений│
│          │                                │санитарно-                 │
│          │                                │эпидемиологических служб по│
│          │                                │проведению дозиметрического│
│          │                                │контроля  и   гигиенической│
│          │                                │оценке лазерного излучения │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.3.    │СанПиН N 5804-91, ГКСЭН  России,│Санитарные нормы и правила,│
│          │1991 г.                         │устройства  и  эксплуатации│
│          │                                │лазеров                    │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.4.    │МР N 4287-87, 18.05.87, МЗ СССР │Оптимизация  условий  труда│
│          │                                │хирургов при работе с СО  -│
│          │                                │лазерами                   │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.5.    │МР N 19/13-17, 25.01.95         │Оптимизация  условий  труда│
│          │                                │офтальмологов, работающих с│
│          │                                │лазерами                   │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.6.    │ГОСТ   12.1.006-84    (СТ    СЭВ│ССБТ. Электромагнитные поля│
│          │5801-86)                        │радиочастот.     Допустимые│
│          │                                │уровни на рабочих местах  и│
│          │                                │требования   к   проведению│
│          │                                │контроля                   │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.7.    │ОСТ 11.12.0004-84               │Электромагнитные       поля│
│          │                                │радиочастот 0,3 ГГц  -  300│
│          │                                │ГГц                        │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.8.    │Санитарно-гигиенические    нормы│Санитарно-гигиенические    │
│          │N 1757-77.10.10.77., МЗ СССР    │нормы            допустимой│
│          │                                │напряженности              │
│          │                                │электростатического поля   │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.9.    │СанПиН N 2971-84,  28.02.84,  МЗ│Санитарные нормы и  правила│
│          │СССР                            │защиты     населения     от│
│          │                                │воздействия  электрического│
│          │                                │поля,          создаваемого│
│          │                                │воздушными          линиями│
│          │                                │электропередачи переменного│
│          │                                │тока промышленной частоты  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.10.   │ГН 2.1.8/2.2.4.019-94, 27.12.94 │Временные допустимые уровни│
│          │                                │(ВДУ)           воздействия│
│          │                                │электромагнитных излучений,│
│          │                                │создаваемых       системами│
│          │                                │сотовой радиосвязи         │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.11.   │Временные   СанПиН    N 2963-84,│Временные санитарные  нормы│
│          │19.01.84, МЗ СССР               │и правила защиты  населения│
│          │                                │от              воздействия│
│          │                                │электромагнитных     полей,│
│          │                                │создаваемых                │
│          │                                │радиотехническими объектами│
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.12.   │СН N 4557-88, 23.02.88, МЗ СССР │Санитарные            нормы│
│          │                                │ультрафиолетового излучения│
│          │                                │в          производственных│
│          │                                │помещениях                 │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.13.   │МУ N 3207-88, 17.01.85, МЗ СССР │Методические  указания   по│
│          │                                │гигиенической        оценке│
│          │                                │основных         параметров│
│          │                                │магнитных            полей,│
│          │                                │создаваемых        машинами│
│          │                                │контактной           сварки│
│          │                                │переменным  током  частотой│
│          │                                │50 Гц                      │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.14.   │МУ N 4109-86, 30.05.86, МЗ СССР │Методические  указания   по│
│          │                                │определению                │
│          │                                │электромагнитного      поля│
│          │                                │воздушных    высоковольтных│
│          │                                │линий   электропередачи   и│
│          │                                │гигиенические требования  к│
│          │                                │их размещению              │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.15.   │ПДУ N 3206-85, 17.01.85, МЗ СССР│Предельно допустимые уровни│
│          │                                │магнитных полей частотой 50│
│          │                                │Гц                         │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.16.   │ПДУ N 1742-77, 16.08.77, МЗ СССР│Предельно допустимые уровни│
│          │                                │воздействия      постоянных│
│          │                                │магнитных полей при  работе│
│          │                                │с магнитными устройствами и│
│          │                                │магнитными материалами     │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.17.   │ОБУВ  N 5060-89,  28.09.88,   МЗ│Ориентировочные  безопасные│
│          │СССР                            │уровни  воздействия  (ОБУВ)│
│          │                                │переменных магнитных  полей│
│          │                                │частотой    50    Гц    при│
│          │                                │производстве   работ    под│
│          │                                │напряжением  на   воздушных│
│          │                                │линиях   (ВЛ)   напряжением│
│          │                                │220-1150 кВ                │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.18.   │СанПиН N 5802-91                │Санитарные нормы и  правила│
│          │                                │выполнения работ в условиях│
│          │                                │воздействия   электрических│
│          │                                │полей промышленной  частоты│
│          │                                │(50 Гц)                    │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.4.19.   │ПДУ N 5803-91                   │Предельно допустимые уровни│
│          │                                │воздействия                │
│          │                                │электромагнитных      полей│
│          │                                │диапазона частот  10-60 кГЦ│
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                     1.5. Ионизирующие излучения                       │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│1.5.1.    │ГН    2.6.1.054-96,     19.04.96│Нормы          радиационной│
│          │(НРБ-96)                        │безопасности               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.5.2.    │ОСП-72/87, Энергоиздат, М., 1988│Основные санитарные правила│
│          │                                │работы   с   радиоактивными│
│          │                                │веществами    и     другими│
│          │                                │источниками    ионизирующих│
│          │                                │излучений                  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.5.3.    │Методическое руководство, т.  1,│Дозиметрический           и│
│          │Атомиздат, М., 1980,  с.  60-66,│радиометрический   контроль│
│          │68-173; 180-201                 │при работе с радиоактивными│
│          │                                │веществами  и   источниками│
│          │                                │ионизирующих излучений     │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.5.4.    │Инструктивно-методические       │Инструктивно-методические  │
│          │указания,  МЗ   СССР,   Институт│указания   по   санитарному│
│          │биофизики МЗ СССР, М.Л., 1963   │контролю      радиоактивных│
│          │                                │изотопов во внешней среде  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.5.5.    │Дозиметрические                и│Дозиметрические           и│
│          │радиометрические       методики,│радиометрические методики  │
│          │Атомиздат, М., 1966             │                           │
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                          1.6. Световая среда                          │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│1.6.1.    │СНиП,     23-05-95,     02.08.95│Строительные    нормы     и│
│          │N 18-78, Минстрой России        │правила.              Нормы│
│          │                                │проектирования.            │
│          │                                │Естественное              и│
│          │                                │искусственное освещение.   │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.6.2.    │ГОСТ 17677-82                   │Светильники.          Общие│
│          │                                │технические условия        │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.6.3.    │МР, 10.07.84 МЗ СССР            │Гигиеническая   оптимизация│
│          │                                │световой    обстановки    и│
│          │                                │условий труда при работе со│
│          │                                │светочувствительными       │
│          │                                │материалами                │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.6.4.    │МУ N 1322-75, 19.07.75, МЗ СССР │Методические  указания   по│
│          │                                │проведению                 │
│          │                                │предупредительного        и│
│          │                                │текущего     надзора     за│
│          │                                │искусственным освещением на│
│          │                                │промышленных предприятиях  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.6.5.    │МР  N 3863-85,   05.05.85,   М.,│Методические   рекомендации│
│          │Энергоиздат, 1995               │по   установлению   уровней│
│          │                                │освещенности (яркости)  для│
│          │                                │точных зрительных  работ  с│
│          │                                │учетом  их   напряженности.│
│          │                                │Справочная     книга     по│
│          │                                │светотехнике               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.6.6.    │Отраслевые     документы      по│Отраслевые и  ведомственные│
│          │искусственному освещению        │нормы        искусственного│
│          │                                │освещения,            нормы│
│          │                                │технологического           │
│          │                                │проектирования,     правила│
│          │                                │безопасности              и│
│          │                                │производственной  санитарии│
│          │                                │различных          отраслей│
│          │                                │агропромышленного комплекса│
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.6.7.    │Рекомендации,           03.05.77│Рекомендации             по│
│          │Госэнергонадзора России         │эксплуатации  осветительных│
│          │                                │установок      промышленных│
│          │                                │предприятий                │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.6.8.    │ГОСТ 26842-86                   │Здания и сооружения.  Метод│
│          │                                │определения яркости.       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.6.9.    │ГОСТ 24940-97                   │Здания и сооружения. Методы│
│          │                                │измерения освещенности     │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│1.6.10.   │МУ N 5046-89, 27.07.89., МЗ СССР│Профилактическое           │
│          │                                │ультрафиолетовое  облучение│
│          │                                │людей    (с     применением│
│          │                                │искусственных    источников│
│          │                                │ультрафиолетового          │
│          │                                │излучения)                 │
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                  2. Тяжесть и напряженность труда                     │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│2.1.      │Р  2.2.013-94,  12.07.94,  ГКСЭН│Гигиенические      критерии│
│          │России                          │оценки  условий  труда   по│
│          │                                │показателям   вредности   и│
│          │                                │опасности          факторов│
│          │                                │производственной     среды,│
│          │                                │тяжести   и   напряженности│
│          │                                │трудового процесса         │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│2.2.      │Постановление      Правительства│О  новых  нормах  предельно│
│          │Российской   Федерации   от    6│допустимых   нагрузок   для│
│          │февраля 1993 г. N 105           │женщин   при   подъеме    и│
│          │                                │перемещении        тяжестей│
│          │                                │вручную                    │
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                         3. Биологический фактор                       │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│3.1.      │ГОСТ 12.1.005-88                │ССБТ.    Общие   санитарно-│
│          │                                │гигиенические требования  к│
│          │                                │воздуху рабочей зоны       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│3.2.      │ПДК 4617-88, 26.05.88, МЗ СССР  │Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны                       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│3.3.      │МР   (с    правом    переиздания│Определение                │
│          │местными                органами│грамотрицательных          │
│          │здравоохранения)  02.06.85,   МЗ│потенциально-патогенных    │
│          │СССР                            │бактерий   -   возбудителей│
│          │                                │внутрибольничных инфекций  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│3.4.      │МР, 20.05.81, МЗ РСФСР          │Обнаружение               и│
│          │                                │количественный         учет│
│          │                                │клебсиелл    при    целевых│
│          │                                │исследованиях      объектов│
│          │                                │окружающей среды           │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│3.5.      │Сборник  научных   трудов,   М.,│Методы индикации  биоценоза│
│          │1985, МЗ РСФСР                  │патогенных  и  потенциально│
│          │                                │патогенных  микроорганизмов│
│          │                                │в объектах окружающей среды│
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                       4. Химический фактор                            │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│4.1.      │ГОСТ 12.1.005-88                │ССБТ.   Общие    санитарно-│
│          │                                │гигиенические требования  к│
│          │                                │воздуху рабочей зоны       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.2.      │ГН 2.2.5.552-96, 21.10.96       │Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны                       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.3.      │ПДК N 4617-88, 26.05.88, МЗ СССР│Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны                       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.4.      │ПДК N 4696-88, 30.09.88, МЗ СССР│Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 1       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.5.      │ПДК N 4952-89, 21.03.89, МЗ СССР│Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 2       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.6.      │ПДК N 5147-89, 14.11.89, МЗ СССР│Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 3       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.7.      │ПДК N 5149-89, 15.11.89, МЗ СССР│Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 4       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.8.      │ПДК N 5201-90, 05.12.90, МЗ СССР│Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 5       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.9.      │ПДК N 5800-91, 11.09.91, МЗ СССР│Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 6       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.10.     │ПДК N 6061-91, 19.11.91, МЗ СССР│Предельно        допустимые│
│          │                                │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 7       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.11.     │ГН 2.2.4.002-93, 18.03.93, ГКСЭН│Предельно        допустимые│
│          │России                          │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 8       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.12.     │ГН 2.2.5.012-93, 20.10.93, ГКСЭН│Предельно        допустимые│
│          │России                          │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 9       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.13.     │ГН 2.2.5.009-94, 19.05.94, ГКСЭН│Предельно        допустимые│
│          │России                          │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 10      │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.14.     │ГН 2.2.5.038-95, 25.12.95, ГКСЭН│Предельно        допустимые│
│          │России                          │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 11      │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.15.     │ГН 2.2.5.649-96, 01.10.96, ГКСЭН│Предельно        допустимые│
│          │России                          │концентрации (ПДК)  вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны. Дополнение N 12      │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.16.     │ГН 1.1.029-95,  08.06.95,  ГКСЭН│Перечень           веществ,│
│          │России                          │продуктов, производственных│
│          │                                │процессов,    бытовых     и│
│          │                                │природных         факторов,│
│          │                                │канцерогенных для человека │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.17.     │МУ 2391-81, 24.04.81, МЗ СССР   │Методические  указания   по│
│          │                                │определению       свободной│
│          │                                │двуокиси     кремния      в│
│          │                                │некоторых видах пыли       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.18.     │ПДУ N 4618-88, 26.05.88, МЗ СССР│Предельно допустимые уровни│
│          │                                │(ПДУ) загрязнения кожи  рук│
│          │                                │работающих    с    вредными│
│          │                                │веществами                 │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.19.     │МУ,   выпуск    XII,    1377-75,│Методические  указания   на│
│          │30.12.75, МЗ СССР               │методы определения  вредных│
│          │                                │веществ в воздухе          │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.20.     │МУ,   выпуск   XIII,    1452-76,│Методические  указания   на│
│          │05.08.76, МЗ СССР               │определение вредных веществ│
│          │                                │в воздухе                  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.21.     │МУ,   выпуск    XIV,    1572-77,│Методические  указания   на│
│          │31.01.77, МЗ СССР               │методы определения  вредных│
│          │                                │веществ в воздухе          │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.22.     │МУ,    выпуск    XV,    2985-79,│Методические  указания   на│
│          │06.06.79, МЗ СССР               │методы определения  вредных│
│          │                                │веществ в воздухе          │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.23.     │МУ,   выпуск    XVI,    2211-80,│Методические  указания   на│
│          │23.09.80, МЗ СССР               │определение вредных веществ│
│          │                                │в воздухе                  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.24.     │МУ,   выпуск   XVII,    2304-81,│Методические  указания   по│
│          │18.03.81, МЗ СССР               │определению вредных веществ│
│          │                                │в воздухе                  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.25.     │МУ      2562-82,       12.07.82,│Методические  указания   по│
│          │(переработанные ТУ выпуски 6-7),│измерению      концентраций│
│          │МЗ СССР                         │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.26.     │МУ,   выпуск   XVIII,   2694-83,│Методические  указания   по│
│          │21.04.83, МЗ СССР               │определение вредных веществ│
│          │                                │в воздухе                  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.27.     │МУ,   выпуск    XIX,    2877-83,│Методические  указания   по│
│          │06.09.83, МЗ СССР               │определение вредных веществ│
│          │                                │в воздухе                  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.28.     │МУ,  переработанные  ТУ,  выпуск│Методические  указания   по│
│          │10, 30.03.88, МЗ СССР           │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.29.     │МУ, выпуск 23, 23.12.88, МЗ СССР│Методические  указания   по│
│          │                                │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.30.     │МУ, выпуск  23/1,  23.12.88,  МЗ│Методические  указания   по│
│          │СССР                            │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.31.     │МУ, 4945-88, 22.12.88, МЗ СССР  │Методические  указания   по│
│          │                                │определению вредных веществ│
│          │                                │в    сварочном     аэрозоле│
│          │                                │(твердая фаза и газы)      │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.32.     │МУ, выпуск 24, 14.12.88, МЗ СССР│Методические  указания   по│
│          │                                │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.33.     │МУ, выпуск   25,  14.12.88,     │Методические  указания   по│
│          │МЗ                              │измерению      концентраций│
│          │СССР                            │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.34.     │МУ, выпуск 26, 28.09.89, МЗ СССР│Методические  указания   по│
│          │                                │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.35.     │МУ, выпуск 1, 28.09.89, МЗ СССР │Методические  указания   по│
│          │                                │контролю содержания вредных│
│          │                                │веществ на кожных  покровах│
│          │                                │и спецодежде               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.36.     │МУ, 5207-90, 24.12.90, МЗ СССР  │Контроль   за   содержанием│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │при переработке пластмасс и│
│          │                                │методика        определения│
│          │                                │газовыделений            от│
│          │                                │технологического           │
│          │                                │оборудования               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.37.     │МУ, выпуск 27, 28.12.90, МЗ СССР│Методические  указания   по│
│          │                                │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.38.     │МУ,  переработанные  ТУ,  выпуск│Методические  указания   по│
│          │11, 5809-91, 10.09.91, МЗ СССР  │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.39.     │МУ,  переработанные  ТУ,  выпуск│Методические  указания   по│
│          │12, 5872-91, 10.09.91, МЗ СССР  │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.40.     │МУ, выпуск 28, 5541-91, 10.10.91│Методические  указания   по│
│          │МЗ СССР                         │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.41.     │МУК,   выпуск  29,   4.1.177-96-│Методические  указания   по│
│          │4.1.197-96, 08.06.96            │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.42.     │МУК,   выпуск  30,   4.1.198-96-│Методические  указания   по│
│          │4.1.271-96, 08.06.96            │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.43.     │МУК,   выпуск   31,  4.1.272-96-│Методические  указания   по│
│          │4.1.340-96, 08.06.96            │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.44.     │МУК,   выпуск  32,   4.1.341-96-│Методические  указания   по│
│          │4.1.405-96, 08.06.96            │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.45.     │МУК,   выпуск  33,   4.1.406-96-│Методические  указания   по│
│          │4.1.465, 08.06.96               │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.46.     │МУК,  4.1.005-4.1.008-94,  ГКСЭН│Определение      содержания│
│          │России                          │ртути в объектах окружающей│
│          │                                │среды    и    биологических│
│          │                                │материалах                 │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.47.     │МУ,    выпуск    XX,    3101-84,│Методические  указания   по│
│          │26.10.84, МЗ СССР               │определению вредных веществ│
│          │                                │в воздухе                  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.48.     │МУ, 3936-85, МЗ СССР            │Контроль содержания вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны                       │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.49.     │МУ,  выпуск  XXI,  05.11.85,  МЗ│Методические  указания   по│
│          │СССР                            │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.50.     │МУ, выпуск  21/1,  25.05.87,  МЗ│Методические  указания   по│
│          │СССР                            │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.51.     │МУ, выпуск  22/1,  11.12.87,  МЗ│Методические  указания   по│
│          │СССР                            │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.52.     │МУ, выпуск 22, 21.12.87, МЗ СССР│Методические  указания   по│
│          │                                │измерению      концентраций│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.53.     │ТУ  и  МУ,  Сборник,  часть   I,│Технические    условия    и│
│          │Минмедпром СССР, М., 1987       │методические  указания   на│
│          │                                │методы            измерения│
│          │                                │концентрации        вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны  на  предприятиях   по│
│          │                                │производству антибиотиков  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.54.     │ТУ  и  МУ,  Сборник,  часть  II,│Технические    условия    и│
│          │Минмедпром СССР, М., 1987       │методические  указания   на│
│          │                                │методы            измерения│
│          │                                │концентрации        вредных│
│          │                                │веществ в  воздухе  рабочей│
│          │                                │зоны  на  предприятиях   по│
│          │                                │производству антибиотиков  │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.55.     │ОБУВ 5203-90, 07.12.90, МЗ СССР │Ориентировочные  безопасные│
│          │                                │уровни  воздействия  (ОБУВ)│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.56.     │ГН 2.2.5.553-96, 21.10.96, ГКСЭН│Ориентировочные  безопасные│
│          │России                          │уровни  воздействия  (ОБУВ)│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей зоны               │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.57.     │ОБУВ 5801-91, 11.09.91, МЗ СССР │Ориентировочные  безопасные│
│          │                                │уровни  воздействия  (ОБУВ)│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей  зоны.   Дополнение│
│          │                                │N 1                        │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.58.     │ОБУВ 6062-91, 19.11.91, МЗ СССР │Ориентировочные  безопасные│
│          │                                │уровни  воздействия  (ОБУВ)│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей  зоны.   Дополнение│
│          │                                │N 2                        │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.59.     │ГН 2.2.4.003-93, 18.03.93, ГКСЭН│Ориентировочные  безопасные│
│          │России                          │уровни  воздействия  (ОБУВ)│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей  зоны.   Дополнение│
│          │                                │N 3                        │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.60.     │ГН 2.2.5.013-93, 20.10.93, ГКСЭН│Ориентировочные  безопасные│
│          │России                          │уровни  воздействия  (ОБУВ)│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей  зоны.   Дополнение│
│          │                                │N 4                        │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.61.     │ГН 2.2.5.010-94, 19.05.94, ГКСЭН│Ориентировочные  безопасные│
│          │России                          │уровни  воздействия  (ОБУВ)│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей  зоны.   Дополнение│
│          │                                │N 5                        │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│4.62.     │ГН 2.2.5.650-96, 01.10.96, ГКСЭН│Ориентировочные  безопасные│
│          │России                          │уровни  воздействия  (ОБУВ)│
│          │                                │вредных веществ  в  воздухе│
│          │                                │рабочей  зоны.   Дополнение│
│          │                                │N 6                        │
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                         5. Травмобезопасность                         │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│5.1.      │Действующие нормативные правовые│                           │
│          │акты по охране труда            │                           │
├──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┤
│                  6. Средства индивидуальной защиты                    │
├──────────┬────────────────────────────────┬───────────────────────────┤
│6.1.      │Типовые    отраслевые     нормы,│Типовые  отраслевые   нормы│
│          │утвержденные     Постановлениями│бесплатной выдачи рабочим и│
│          │Госкомтруда  СССР  и  Президиума│служащим        специальной│
│          │ВЦСПС в 1979-1982 гг.           │одежды, специальной обуви и│
│          │                                │других              средств│
│          │                                │индивидуальной защиты      │
├──────────┼────────────────────────────────┼───────────────────────────┤
│6.2.      │МУ N 2.2.8.000-94               │Текущий и предупредительный│
│          │                                │санитарный    надзор     за│
│          │                                │применением         средств│
│          │                                │индивидуальной       защиты│
│          │                                │работающих  с   химическими│
│          │                                │вредными веществами        │
└──────────┴────────────────────────────────┴───────────────────────────┘
──────────────────────────────
*(1) ГОСТ - Государственный стандарт, СанПиН - Санитарные правила и нормы, СП - Санитарные правила, СНиП - Строительные нормы и правила, МУ - Методические указания, Р - Руководство, МР - Методические рекомендации, ПДУ - Предельно допустимые уровни, ПДК - Предельно допустимые концентрации, ГН - гигиенические нормативы, МУК - методические указания по контролю, ОБУВ - ориентировочные безопасные уровни воздействия веществ в воздухе рабочей зоны.

*(2) МЗ СССР - Министерство здравоохранения СССР.

*(3) ГКСЭН России - Госкомсанэпиднадзор России.

Приложение N 14
Макет Положения об охране труда

Приложение N 15
Макет Положения о Комиссии по трудовым спорам (КТС)

Приложение N 16
Макет Положения о проведении общего собрания (конференции) работников

───────────────────────────────────────────
*(1) См.: Шкатулла В.И. Настольная книга менеджера по кадрам. М.: Издательская группа НОРМА-ИНФРА М, 1998. С. 15.

*(2) См. Л. Миляева, К. Койнош. К вопросу комплексной оценки уровня конкурентоспособности работников промышленного предприятия. "Человек и труд". 4/2000, с. 80.

*(3) См.: И.Я. Киселев. Зарубежное трудовое право. Издательская группа НОРМА-ИНФРА. М. Москва. 1999. С. 130-131.

*(4) См.: Справочник кадровика, 2001, N 1. С. 21.
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